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PREFACIO

Los dias 14 y 15 de noviembre de 2017 tuve el honor y el placer de presidir el 11
Congreso Nacional de Emprendimiento, Empleo y Discapacidad. El congreso que or-
ganizamos en la Universitat Jaume I de Castelld tuvo por objeto realizar una valoracion
critica de la situacion actual de los titulados universitarios con discapacidad en el ambito
laboral, a la vez que vislumbrar las posibilidades que les depara un futuro proximo. En
concreto, los temas que se abordaron durante el congreso fueron los siguientes: Analizar
y emitir propuestas sobre la actual normativa que regula el empleo ordinario y protegido
en las Administraciones Publicas o empresas privadas para personas con discapacidad;
Analizar y emitir propuestas sobre las politicas ptiblicas sobre el fomento del empleo de
personas con discapacidad; Analizar en profundidad los datos de empleabilidad e inser-
cion laboral de la poblacion con discapacidad, asi como las politicas de empleo dirigidas
a este colectivo, tanto en el sector publico como privado; Mostrar buenas practicas de
gestion de personal con discapacidad en el sector empresarial; Mostrar buenas practicas
de inclusion de personas con discapacidad en el empleo publico; Mostrar buenas practicas
de acciones desarrolladas por Centros Especiales de Empleo; Analizar la situacion actual
y buenas practicas del empleo con apoyo; Mostrar productos de apoyo que favorezcan
la inclusion de las personas con discapacidad en el ambito laboral; Analizar de manera
comparada a nivel autonémico, internacional, longitudinal, la insercidon laboral de las
personas con discapacidad; y Visualizar la realidad actual y propuestas de mejora en este
campo desde la optica de los diferentes agentes implicados: empresas, Administraciones
Publicas, sindicatos y entidades del tercer sector.Al congreso asistieron 83 personas,
68 profesionales y 15 estudiantes universitarios, procedentes de todo el territorio na-
cional y de diferentes organismos: Gobiernos Autonomicos (Generalitat Valenciana),
Universidades (Jaume I, Valéncia, Politécnica de Valéncia, Miguel Hernandez, Alicante,
Lleida, Zaragoza, Publica de Navarra, Santiago de Compostela, Salamanca, Complutense
de Madrid, Murcia y Rey Juan Carlos), Técnicos y directivos de asociaciones de personas
con discapacidad (Asociacion de Sordociegos, COCEMFE, ONCE, AFDEM, AANTEA
y Xarxa); Mutuas de Trabajadores (MC Mutual y Activa Mutua); Centros Especiales
de Empleo y Centros Ocupacionales (Servalid, Osga Levante y Afanias); Profesionales
de otras entidades como: SECOT, Hospital Universitario La Plana, Ilustre Colegio de
Abogados de Valéncia, Fundacion ONCE, Fundacion Universia, Profiltek, Specialisterne
y Capazia; y estudiantes de las Universidades Jaume I, Politécnica de Valéncia y UNED.
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En el programa del Congreso se puede apreciar la relevancia e idoneidad de las personas
con las que tuvimos la suerte de poder contar para el desarrollo del mismo.

Durante dos intensas jornadas se genero un interesante y enriquecedor debate en tor-
no a la tematica del empleo de las personas con discapacidad: se organizaron 6 sesiones
plenarias, 2 mesas redondas y 3 talleres especificos. Adicionalmente, se contd con dos
mesas de trabajo: empleo ordinario, empleo protegido y empleo publico: orientacion e
intermediacion por una parte y, por otra, emprendimiento, mentorizacién y formacion,
en las que se presentaron las 21 comunicaciones seleccionadas entre las 26 recibidas.
Las multiples aportaciones y el debate consiguiente se resumen en las conclusiones
finales que acompatfian a las 4 ponencias y 17 comunicaciones del congreso que con-
tienen estas actas. Espero y confio en que las mismas constituyan un buen punto de
partida para continuar avanzando en el reto de conseguir un empleo de calidad para las
personas con discapacidad.

Finalmente, querria agradecer la inestimable colaboracion de las personas que
hicieron posible que este congreso se convirtiese en una magnifica realidad: Isabel
Martinez Lozano, Comisionada para Universidades, Juventud y Planes Especiales de la
Fundacion ONCE; Juan Gonzalez-Badia, Director de BF Consultores; Sabina Lobato
Lobato, Comisionada de Empleo y Formacion de la Fundaciéon ONCE; Ivan Barreda
Tarrazona, Director Académico de la Unidad de Apoyo Educativo de la UJI; Maria
Isabel Beas Collado, Responsable de la Oficina de Insercion Profesional y Estancias
en Practicas de la UJI; Olga Carbd Badal, Coordinadora de la Unidad de Diversidad
y Discapacidad de la USE (UJI); Maria Ripollés Melia, Subdirectora de la Catedra de
Innovacion, Creatividad y Aprendizaje (INCREA) de la UJI; Laura Martinez Peris,
Técnica de la Catedra de Innovacion, Creatividad y Aprendizaje (INCREA) de la UJI,
y Miguel Angel Fortea Bagan, Coordinador de la Unidad de Formacién e Innovacion
Educativa de la USE (UJI).

Pilar Garcia Agustin
Vicerrectora de Estudiantes, Empleo e Innovacion Educativa
Universitat Jaume I de Castello
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RESUMEN

Existen diferentes mecanismos a través de los cuales implementar acciones di-
rigidas a la insercion sociolaboral de los colectivos con mayor vulnerabilidad,
como es el caso de las personas discapacitadas. En nuestro caso, vamos a cen-
trarnos en aquellas acciones especializadas dirigidas a la insercidén sociolaboral
de los destinatarios de la intervencion a través de la aplicacion de medidas de
politicas activas de empleo y actuaciones de intermediacion laboral. Entre los
recursos que se incluyen para llevar a cabo estas actuaciones, se incluyen los
programas dirigidos a la creacion y mantenimiento de Empresas de Insercion,
lo que conecta la insercion sociolaboral con las acciones de emprendimiento
social.

Precisamente, la creacion de empresas de insercion y, en general, el fomento
del emprendimiento social son acciones que conectan la insercion sociolaboral
con el modelo de la Economia del Bien Comun (EBC). Este modelo, propuesto
por Felber (2012), tiene su fundamento en el interés general y el bien comun y
propone toda una serie de actuaciones dirigidas a poner la economia al servicio
de las personas. La EBC presenta un enfoque tanto macro como microecondmi-
co y sus valores se basan en los principios basicos y universales de los derechos
humanos: la dignidad humana, la solidaridad, la sostenibilidad ecoldgica, la
justicia social, la transparencia y la participacion democratica. Estos principios
conectan la EBC con la insercion sociolaboral.

Existe, por tanto, una relacion directa entre la insercion sociolaboral y el mo-
delo de la EBC, que es la que vamos a analizar en este trabajo como objetivo
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principal del mismo. El analisis se va a realizar tanto desde la perspectiva ma-
croecondmica, sefialando acciones desde el ambito de las politicas publicas,
como desde la perspectiva microeconémica, destacando los criterios que se
utilizan en la Matriz del Bien Comun con el fin de favorecer la insercion socio-
laboral en las empresas.

Palabras clave: insercion sociolaboral, economia del bien comun, empresa de
insercion, matriz del bien comun.

NOTA: Pinchar aqui para acceder al video de la ponencia

1. Introduccion

La insercion o intervencion sociolaboral es definida en la Ley 7/2003, de 26 de
marzo, del Gobierno de La Rioja!, en su articulo 4, como “las distintas actuacio-
nes realizadas por las Administraciones Publicas, directamente o a través de sus
entidades colaboradoras, encaminadas a prevenir, detectar, valorar y acreditar las
situaciones o riesgos de exclusion social, asi como las medidas de caracter social,
econdmico y laboral, tendentes a fomentar la insercion sociolaboral de los destina-
tarios a los que se hace referencia en el articulo 3”2

La insercion sociolaboral se estructura en dos niveles diferentes: un primer nivel
que incluye todas aquellas acciones que tienen que ver con la atencién primaria
a situaciones o riesgos de exclusion social, su problematica social y el disefio,
acompafiamiento y tutela en todo el proceso; y un segundo nivel sobre las accio-
nes especializadas dirigidas a la insercidon sociolaboral de los destinatarios de la
intervencion a través de la aplicacion de medidas de politicas activas de empleo
y actuaciones de intermediacion laboral. Este segundo nivel de intervencion, que
es en el que nos vamos a centrar en el presente trabajo, tiene como funciones:
la prospeccion del empleo en el ambito local, proporcionar a sus destinatarios la
formacion o practica profesional necesaria para facilitar su acceso al mercado de
trabajo, fomentar su participacion en empleos que sean acordes con su capacidad

1. BOE numero 87 de 11 de abril de 2003.

2. Este articulo 3 hace referencia a todos aquellos colectivos que se encuentran en situacion de exclusion
social o de riesgo de exclusion social. Uno de estos colectivos es precisamente el de las personas dis-
capacitadas.
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profesional y fomentar actividades orientadas al trabajo autonomo o a formulas de
economia social (articulo 8 de la Ley 7/2003). Entre los recursos que se incluyen
para llevar a cabo estas actuaciones se incluyen, entre otros, los programas diri-
gidos a la creacion y mantenimiento de Empresas de Insercion, lo que conecta la
insercion sociolaboral con las acciones de emprendimiento social.

Precisamente, la creacion de empresas de insercion y, en general, el fomento del
emprendimiento social son acciones que conectan la insercion sociolaboral con el
modelo de la Economia del Bien Comtn (EBC). Este modelo, propuesto por Felber
(2012), tiene su fundamento en el interés general y el bien comun y propone toda
una serie de actuaciones dirigidas a poner la economia al servicio de las personas.
La EBC presenta un enfoque tanto macro como microeconémico y sus valores se
basan en los principios basicos y universales de los derechos humanos: la dignidad
humana, la solidaridad, la sostenibilidad ecoldgica, la justicia social, la transpa-
rencia y la participacion democratica. Estos principios conectan la EBC con la
insercion sociolaboral.

Existe, por tanto, una relacion directa entre la insercion sociolaboral y el modelo
de la EBC, que es la que vamos a analizar en este trabajo como objetivo princi-
pal del mismo. Para ello, lo hemos estructurado en tres apartados, ademds de este
primero de introduccion. En el segundo apartado, se determina la relacion entre la
insercion sociolaboral y la EBC desde el punto de vista general y macroecondmi-
co. En el tercer apartado, se describen los criterios que utiliza la Matriz del Bien
Comun, como herramienta de implementacioén del modelo de la EBC en el ambito
de la empresa, para fomentar y favorecer la insercion sociolaboral. Por Gltimo, en
el cuarto apartado, se presentan las conclusiones finales del trabajo.

2. La relacion entre la insercion sociolaboral y la Economia del Bien Comiin

Los valores de la EBC son los principios basicos y universales de los derechos
humanos: la dignidad humana, la solidaridad, la sostenibilidad ecoldgica, la justi-
cia social, la transparencia y la participacion democratica. Segliin este modelo, la
economia ha de estar al servicio de las personas y el dinero y el capital no han de
ser un fin en si mismo, sino un instrumento. Para ello, las reglas de juego bésicas
del capitalismo, esto es, el afan de lucro y la competencia, se han de sustituir por
la contribucion al bien comtin y la cooperacion. El fin ultimo ha de ser la felicidad
de las personas, por lo que los indicadores cldsicos de la economia, el Producto
Interior Bruto (PIB) de los Estados y el Balance financiero de las empresas, ya no
son utiles. La EBC propone como indicadores el Producto del Bien Comun (PBC)
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y el Balance del Bien Comun (BBC). El PBC sirve para medir el crecimiento de un
pais, incluyendo dentro del mismo aspectos como la cohesion social, la solidaridad,
la participacion, la calidad de la democracia, la politica medioambiental, el justo
reparto de los beneficios, la igualdad de género, la igualdad salarial, etc. E1 BBC es
el instrumento que han de utilizar las empresas para medir sus resultados, no solo
en términos financieros sino también en términos sociales y ecoldgicos; de manera
que aquellas empresas que obtengan mejores resultados disfrutaran de ventajas fis-
cales y administrativas como compensacion a su aportacion a la sociedad (Felber,
2015).

Se puede deducir, por tanto, que el modelo de la EBC es un enfoque global e
integral y ofrece tanto una visiéon macro como micro de la economia. Como sefialan
Compés y Asensio (2014, p. 195):

Esto significa que la EBC tiene un alcance global, con aplicaciones micro y macro,
tanto para las empresas como para los gobiernos y las instituciones, y que va mas
alla del tipo de empresa y las certificaciones al uso, ya que lo que ofrece es un mo-
delo de conducta y desempefio empresarial al que se pueden acoger todo tipo de
organizaciones.

Desde el punto de vista macroeconémico, el modelo de la EBC propone que el
crecimiento econémico no sea un fin en si mismo, sino un medio para alcanzar los
fines del bien comun, que son reducir la huella ecoldgica y conseguir la sostenibili-
dad del territorio. Se proponen como medidas concretas: la reduccion de la jornada
laboral (entre 30 y 33 horas semanales); una cooperacion monetaria global para el
comercio mundial; el uso de monedas regionales como complemento de la moneda
nacional con el fin de evitar la especulacion del dinero; la creacion de una zona del
comercio justo llamada Zona del Bien Comun; la creacién de un Banco Central
Democratico controlado por la ciudadania que tendra el derecho exclusivo de la
creacion de dinero, financiara al Estado mediante créditos sin intereses y ofrecera
sus servicios de ahorro y de crédito con criterios éticos y sociales, y el estable-
cimiento de limites a los ingresos (maximo de 10 veces el salario minimo) y los
patrimonios y la aprobacion de ventajas legales para todas aquellas empresas que
cumplan con los criterios del Balance del Bien Comun; entre otros aspectos.

De la filosofia expuesta en los parrafos anteriores, se puede deducir que el mo-
delo de la EBC puede contribuir directamente a favorecer acciones de insercion
sociolaboral a través de la consecucion de sus valores, por la mayor valorizacion
del ser humano (la persona por encima del capital) y la creacion de valor social
por encima del valor econémico o financiero. Si tenemos en cuenta que una de las
principales acciones de la insercion sociolaboral es la creacion de empleo entre los
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colectivos mas desfavorecidos o con mayor riesgo de exclusion, el modelo de la
EBC, a través del fomento de politicas encaminadas a dicho fin, puede contribuir
de manera activa y directa a ello. Crear empleo de calidad significa crear un empleo
en condiciones dignas, con un salario adecuado y de manera estable. Dignidad hu-
mana, solidaridad y justicia social son tres de los valores basicos de la EBC que, a
la vez, pueden garantizar la insercion sociolaboral.

Elmodelo de la EBC considera que existen determinados tipos de organizaciones
que son especialmente favorables a sus principios y valores. Son las denominadas
organizaciones de la Economia Social, entre las que se incluyen las cooperativas,
sociedades laborales, asociaciones, fundaciones, centros especiales de empleo y
empresas de insercion, entre otras. Los centros especiales de empleo y las empresas
de insercidon merecen una mencion especial, pues se trata de organizaciones cuyo
fin es precisamente la insercion sociolaboral de colectivos desfavorecidos, como
pueden ser las personas discapacitadas. Segtn la Ley 44/2007, de 13 de diciembre,
para la regulacion del régimen de las empresas de insercion, en su articulo 4 se
define la empresa de insercion como:

Aquella sociedad mercantil o sociedad cooperativa legalmente constituida que, de-
bidamente calificada por los organismos autondémicos competentes en la materia,
realice cualquier actividad econdomica de produccion de bienes y servicios, cuyo
objeto social tenga como fin la integracion y formacion sociolaboral de personas en
situacion de exclusion social como transito al empleo ordinario.

Estas empresas podran ser promovidas (empresas promotoras) por entidades
publicas, corporaciones de derecho publico y entidades sin animo de lucro (aso-
ciaciones y fundaciones) que tengan como finalidad la insercion social de personas
especialmente desfavorecidas. Los trabajadores que pueden ser contratados por las
empresas de insercion seran personas clasificadas como en situacion de exclusion
social por tener dificultades para su integracion en el mercado de trabajo.

Los Centros Especiales de Empleo CEE son empresas (que pueden adoptar cual-
quier forma juridica) cuyo objetivo principal es el de proporcionar a los traba-
jadores con discapacidad la realizacion de un trabajo productivo y remunerado,
adecuado a sus caracteristicas personales y que facilite la integracion laboral de
estos en el mercado ordinario de trabajo. Al menos el 70 % de su plantilla ha de
estar formada por trabajadores con discapacidad (con grado de discapacidad igual
o superior al 33 %).

Seglin la Confederacion Empresarial Espafiola CEPES, en la actualidad, exis-
ten mas de 43 mil empresas de Economia Social en Espafia, de las cuales 207 son
empresas de insercion y 557 son centros especiales de empleo, ademas de 7.134
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asociaciones del sector de la discapacidad. El empleo creado alcanza los 2.225.362
de personas, de los cuales 2.750 son trabajadores de insercion y 73.620 son trabaja-
dores con discapacidad. CEPES (2015) sefiala que “existe una clara tendencia a una
mayor contratacion de personas con discapacidad en la Economia Social que en la
economia ordinaria... mostrando porcentajes 10 o mas veces superiores...”. Las or-
ganizaciones de la Economia social contratan un mayor porcentaje de trabajadores
y con grados de discapacidad mas elevados: el 6,2 % del total de trabajadores frente
al 1,7 %. En cuanto al cumplimento de la cuota de reserva, también se aprecian
diferencias en favor de las empresas de la Economia Social (53,9 % frente al 51,8
%). También se producen diferencias en cuanto a la calidad del empleo creado: la
Economia Social tiene un menor porcentaje de contratos temporales (24,9 % frente
al 31,5 %), mayor numero de trabajadores en jornada completa (90 % frente al 76
%), pagan salarios mucho mas altos (20.411€ de mediana frente a 12.482€) y la
mitad de brecha salarial entre hombres y mujeres (5,96 % frente al 10,09 %).

La creacion de empresas de Economia Social, junto con otras formas juridicas
que también priorizan el valor social sobre el valor econdmico, constituyen lo que
se denomina emprendimiento social, un tipo de emprendimiento que también queda
recogido en el modelo empresarial de la EBC y que contribuye, de manera muy di-
recta, a la insercion sociolaboral. El estudio sobre el emprendedor social, empren-
dimiento social o empresas sociales se enmarca, en la mayoria de los casos y en
términos generales, dentro del ambito de la Economia Social y, més en particular,
en la denominada Nueva Economia Social o Solidaria (Laville, 2000). Aunque las
empresas sociales son ya tradicionales y se ubican en el siglo XIX unidas a los mo-
vimientos protagonizados por las clases populares y obreras en plena revolucién in-
dustrial, de donde surgieron las primeras cooperativas de consumidores y usuarios
y las cooperativas obreras, de produccion o de trabajo asociado; estas han cobrado
protagonismo renovado durante las ultimas décadas del siglo XX, en especial la de
los afios 80, con el surgimiento de nuevas formas organizativas a iniciativa de la
sociedad civil y de los propios colectivos que sufren la exclusion sociolaboral. Sin
embargo, a diferencia de las formas tradicionales, la nueva Economia Social irrum-
pe en sectores que han surgido de los nuevos retos socio-econémicos (los servicios
de proximidad o servicios sociales, la responsabilidad social corporativa y protec-
cion del medio ambiente, el desarrollo local y rural o la cooperacion al desarrollo,
entre otros) y tratan de compatibilizar el fin social por el que surgen con la eficacia
y eficiencia empresarial necesarias para su subsistencia en el mercado donde com-
piten con las formas empresariales capitalistas. En definitiva, y segin De Pablo
(2005), el emprendimiento social es el compromiso para crear nuevos modelos
de actividad que desarrollen productos y servicios para satisfacer las necesida-
des basicas de colectivos desatendidos por las instituciones sociales y econémicas

Indice



EMPRENDIMIENTO SOCIAL, OCUPACION Y DISCAPACIDAD

convencionales, o también una aproximacion desde la perspectiva de los valores
de la iniciativa, el compromiso y la autonomia de actuacion caracteristicos de los
proyectos empresariales al ambito social.

La conexioén entre lo social y lo economico da lugar a las primeras definicio-
nes del concepto de emprendedor social en el ambito anglosajon (EE.UU y Reino
Unido). Asi, Dees, Emerson y Economy (2001a y 2001b) definen el emprendedor
social como un agente de cambio que busca la creacion y sostenibilidad de valor
social (y no solo valor privado), el reconocimiento y seguimiento de nuevas opor-
tunidades para mejorar dicho valor social, el compromiso con un proceso continuo
de innovacion, adaptacion y aprendizaje y la exhibicion de un elevado sentido de
transparencia y rendicion de cuentas a sus interesados y de verificacion de sus re-
sultados. Por su parte, Burt (2008) lo define como un lider que identifica una situa-
cion social negativa estatica que causa exclusion, marginalizacion o sufrimiento de
un sector de la humanidad, que descarga sobre esa injusticia su inspiracion, accion
directa, creatividad, coraje y fortaleza y que busca crear un nuevo equilibrio estable
que asegure beneficios permanentes para el grupo meta y la sociedad entera. Por su
parte, el concepto de emprendedor social en Europa se disefia a partir del estudio
de casos de empresas sociales mediante investigaciones empiricas. En este sentido,
Laville y Nyssens (2006), para definir el concepto de emprendedor social, esta-
blecen una serie de criterios sociales y economicos que han de compatibilizar las
empresas que surgen de estas iniciativas. Los criterios sociales son los siguientes:
el emprendimiento social es el resultado de las iniciativas locales de grupos de ciu-
dadanos (sociedad civil), el poder de decision no esta basado en el capital aportado,
sino en los principios de gestion democratica (por ejemplo, en las cooperativas de
trabajo asociado, el principio un socio, un voto), una dinamica participativa que
implica activamente a todos los agentes que intervienen en la empresa (trabaja-
dores, colaboradores, clientes), la limitacion de la distribucion de los beneficios
(rechazo del principio de maximizacion del beneficio) y tener un objetivo explicito
de servicio a una comunidad local determinada o colectivo. Estos criterios sociales
seran compatibles con los siguientes criterios econdomicos: una actividad continua
de produccion de bienes y/o servicios, un elevado grado de autonomia frente a los
poderes publicos y a los grupos privados de poder, la presencia de un nivel signifi-
cativo de riesgo econoémico (viabilidad econémica del negocio) y un nivel minimo
de empleo remunerado.

En ultima instancia, lo que se deduce de estos criterios es que las empresas
sociales han de perseguir un triple objetivo: social, econdémico y sociopolitico. El
objetivo social sera la insercion sociolaboral de colectivos con elevado riesgo de
exclusion o, en general, la prestacion de un servicio de calidad a determinados
colectivos sociales; el objetivo econémico serd la realizacion de una determinada
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actividad econémica o negocio en unos niveles de eficacia y de eficiencia suficien-
tes que garanticen la viabilidad de la empresa, y el objetivo sociopolitico consistira
en obtener los otros dos objetivos anteriores mediante un procedimiento que con-
temple la inclusion social y la participacion activa de todos los agentes implicados
en la empresa (incluidos aquellos colectivos hacia los cuales se dirigen los fines
sociales de la empresa).

3. Acciones de insercion sociolaboral propuestas por el modelo empresarial
de la EBC

A nivel microeconémico, la EBC propone el Balance del Bien Comun (BBC)
como el instrumento adecuado para medir el éxito de una empresa. En este sentido,
el éxito empresarial ya no depende de su capacidad para generar beneficios econod-
micos y financieros, si no de su impacto social, esto es, del beneficio que la empresa
puede generar en la sociedad y en general en sus grupos de interés. Para dar un
paso mas alla de la Responsabilidad Social Empresarial clasica, el movimiento de
la EBC propone que el BBC cumpla con ocho metacriterios: universal, medible en
puntos neutrales, comparable entre empresas, comprensible para todas las partes
interesadas, publico, auditado de forma externa, obligatorio y con consecuencias
legales. Cuanto mejor el resultado, mas bajos los impuestos, aranceles, intereses,
etc. segun el lema “con ética al éxito”. El balance financiero de la empresa serd un
instrumento para conseguir el beneficio social.

La herramienta adecuada y necesaria para la realizacion del Balance del Bien
Comun sera la Matriz del Bien Comun, a través de la cual se consigue interrela-
cionar los valores universales de la dignidad humana, solidaridad y justicia social,
sostenibilidad ecoldgica y transparencia y codecision con los grupos de interés o
de contacto (proveedores, propietarios, empleados o trabajadores, clientes y otras
empresas y entorno social). Esto genera 20 valores de interseccion que a través de
su cuantificacion numérica (puntos obtenidos) permite medir el grado de aporte de
la empresa al Bien Comun. La Matriz ha ido sufriendo cambios a lo largo del tiem-
po, de manera que existen diferentes versiones de la misma, siendo la mas actual la
Matriz 5.0, que queda recogida en la Figura 1.
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GRUPO DE CONTACTO

PROVEEDORAS/ES

DIGNIDAD HUMANA

A1 Dignidad humana
en la cadena de

SOLIDARIDAD Y
JUSTICIA SOCIAL

A2 Solidaridad y justicia

social en la cadena de

SOSTENIBILIDAD
ECOLOGICA

A3 Sostenibilidad
ecologica en la cadena

TRANSPARENCIAY
CODECISION

A4 Transparencia y
codecision en la cadena

suministro suministro de suministro de suministro
PROPIETARIAS/OS B1 Actitud éticaen el B2 Actitud social en el B3 Inversiones B4 Propiedad y
Y SOCIAS/OS manejo de recursos manejo de recursos socio-ecologicas y uso codecision
FINANCIEROS financeros financieros apropiado de fondos
PERSONAS C1 Dignidad humana C2 Configuracién de C3 Fomento del C4 Codecision intema
EMPLEADAS en el puesto de trabajo los contratos de trabajo comportamiento y transparencia
ecologico de las
personas empleadas
CLIENTELAY D1 Relaciones éticas D2 Cooperacién y D3 Impacto ecoldgico D4 Participacion de la
OTRAS EMPRESAS con la clientela solidaridad con otras por la uilizacién y gestiéon  clientela y transparencia
empresas de los residuos de los del producto
productos y servicios
ENTORNO SOCIAL E1 Significado e E2 Confribucién a la E3 Reduccion de los E4 Transparencia y
impacto social de los comunidad impactos ambientales codecision social
productos y servicios

: (DEND)] Fuente: maquetacion y traduccion propia de Salvador Garrido Soler (Caoperaction) con colaboracion de Pedro Olazabal para el Campo de Energia de la Economia del Bien Coman en Jagn.
BY e _SA ible en la url b i i trix/

Version original di . Licencia creative commans 4.0 en modalidad by-nc-sa sobre la presente traduccion,

Figura 1. La Matriz del Bien Comun 5.0

Ademas, se valoran también una serie de criterios negativos, que lo que hacen es
restar puntos, como el quebrantamiento o incumplimiento de las normas de trabajo
de la OIT y de los derechos de las personas, productos indignos para el ser humano
(armas, centrales nucleares, tecnologias genéticas y bienes de lujo), suministro y
cooperacion con empresas que lastiman la dignidad humana, compra hostil, paten-
te defensiva, precio dumping, gran impacto medioambiental a ecosistemas, incum-
plimiento grave de especificaciones medioambientales, obsolescencia programada,
remuneracion desigual a hombres y mujeres, reduccion de los puestos de trabajo o
desplazamiento de la ubicacion pese a tener ganancias, filiales en paraisos fiscales,
interés de capital propio superior al 10 %, no revelacion de todas las participaciones
o filiales, impedimento de un comité de empresa y no publicacion de los flujos de
filiales a lobbies.

En relacion con la insercion sociolaboral, la Matriz del Bien Comtn recoge una
serie de subcriterios, cuya cuantificacion a través de indicadores concretos permite
determinar cudl es la aportacion de la empresa a ella. Uno de los elementos clave en
la insercion sociolaboral es el que afecta a los trabajadores como grupo de interés
dentro de la empresa, que queda recogido en el cuadrante C de la Matriz. Méas en
particular, el subcuadrante C.1 tiene que ver con la calidad del puesto de trabajo y la
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igualdad (con una puntuacién maxima de 90), en el que se valoran aspectos diferentes
dentro de los cuales esta la contratacion de personas desfavorecidas como un indica-
dor directo del grado de insercion sociolaboral. Tal como se sefiala en los criterios de
la Matriz, “La dignidad en el puesto de trabajo (en la relacion al trabajo) se muestra a
través de la igualdad de valor y de equiparacion de todas las personas representadas
en la empresa, con el objetivo de crear las condiciones de trabajo mas sanas, libre
y cooperativas posibles”. El objetivo que ha de perseguir la empresa en este caso
es el de facilitar puestos de trabajo a través de los cuales las personas, segun sus
capacidades, puedan conseguir las posibilidades para desarrollarse como individuos
tanto a nivel profesional como personal. También las personas desfavorecidas han
de tener una oportunidad justa para alcanzar un puesto de trabajo digno y un salario
justo. Las empresas favoreceran la gestion de la diversidad. Se incluye un indicador
que hace referencia a “desfavorecidos (por ejemplo personas con discapacitaciones,
emigrantes, desempleados de larga duracion)” y que alcanza un valor del 10 % dentro
del cuadrante C1 de la Matriz, es decir, que de los 90 puntos que se pueden conseguir
en este cuadrante, el 10 % se puede conseguir del trato a personas desfavorecidas.
Una empresa principiante en el modelo de la EBC deberia incluir acciones del tipo:
formacion obligatoria en materia de discriminacion, busqueda de personal adecuado
teniendo en cuenta la diversidad y cumplimiento en parte de la cuota legal de con-
tratacion (sobre 2 %). Una empresa con un nivel de avanzado a ejemplar tendra que
incluir aspectos como: incorporaciéon de personas o cooperaciones para el apoyo,
cumplimiento de la cuota legal, formacion en el trato de necesidades especiales, so-
brecumplimiento de la cuota legal, acuerdos de cooperacion con ONG con proyectos
activos, creacion de las posibilidades extras para la incorporacién de trabajadores
desfavorecidos y programas especificos para grupos discapacitados.

Otros aspectos también relacionados con la insercion sociolaboral en la Matriz del
Bien Comun dentro del analisis de los trabajadores o empleados hacen referencia a la
configuracion de los contratos de trabajo (C2), dentro del cual se incluyen el reparto
justo del trabajo y la retribucion justa del mismo. En el caso del reparto justo del
trabajo se proponen como medidas concretas: 1) una reduccion de la jornada laboral
normal al 75 %, que puede ser mediante la reduccion de las horas extraordinarias en
un 50 % y el establecimiento de una media anual maxima de 10 horas extraordinarias
por empleado al mes como medidas minimas para el caso de una empresa principian-
te en la EBC, hasta el establecimiento del 10 % de jornada media laboral inferior que
la media del sector o maximo de 38,5 horas semanales en el caso de las empresas
ejemplares de la EBC; y 2) el aumento del modelo laboral de jornada a tiempo parcial
(con plena paga) a un 25 %, que puede ser mediante nuevos contratos en funcion de
la reduccion de las horas extraordinarias y de ampliar hasta el 10 % los contratos a
tiempo parcial para el caso de la empresa principiante de la EBC, hasta ampliar hasta
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mas del 50 % los contratos a tiempo parcial en el caso de las empresas ejemplares del
modelo de la EBC. En el caso de la retribucion justa del trabajo a través de salarios
dignos se proponen como medidas concretas: 1) la diferencia o brecha salarial debe-
rd ser como maximo entre 1:10 (para las empresas principiantes en el modelo de la
EBC) y 1:3 (para las empresas ejemplares en el modelo de la EBC); 2) debera haber
una transparencia total de los salarios minimo y maximo; 3) el salario minimo no
debera estar por debajo del salario que cubra las necesidades basicas; y 4) el salario
maximo no debera estar por encima de 10 veces el salario minimo del pais.

Por ultimo, el estudio del grupo de interés sociedad o entorno social (region, sobe-
rania, generaciones futuras, personas y naturaleza mundial) en el nivel E de la Matriz
incluye también aspectos asociados con la insercion sociolaboral como son la apor-
tacion a la comunidad (E2), minimizacidn del reparto de las ganancias y beneficios a
externos (E4) y transparencia social y participacion en la toma de decisiones (E5). En
este sentido, las empresas pueden hacer aportaciones interesantes para la mejora del
entorno social en el que se desenvuelven, revertiendo en la sociedad una parte de sus
beneficios econdomicos. Aportaciones de las empresas a la realizacion de proyectos
sociales y de cooperacion al desarrollo, entre los cuales se pueden incluir acciones di-
rigidas a la insercion sociolaboral de colectivos desfavorecidos, pueden ser también
elementos a tener en cuenta respecto a la contribucion de las empresas a la insercion
sociolaboral desde el modelo de la EBC. La Matriz del Bien Comun propone cuatro
niveles diferentes de aportaciones a la comunidad en funcidon de dos subcriterios
o variables, el rendimiento (medido en funcion de la cifra de facturacion obtenida
por la empresa) y su efecto. Asi, para una empresa principiante de la EBC se exige
una aportacion del 0,5 % de su rendimiento con un efecto aislado, para una empresa
avanzada se exige una aportacion del 1,5 % y un efecto amplio no sostenible, para
una empresa experimentada se exige una aportacion del 2,5 % y un efecto sostenible
para areas o campos determinados o concretos y para una empresa ejemplar de la
EBC se exige una aportacion superior al 2,5 % con un efecto sostenible en una gran
parte de campos o areas. Se establece ademas un factor adicional que hace referencia
al caracter estratégico de las medidas adoptadas por la empresa, de manera que estas
medidas pueden ser formuladas de manera aislada y esporadica (empresa principian-
te), de manera aislada pero regular (empresa avanzada), como una estrategia amplia
e institucional (empresa experimentada) o como una estrategia amplia e institucional
desde hace ya 3 afios como minimo (empresa ejemplar).

Por ultimo, entre los criterios negativos se incluyen: la dignidad humana en lo que
se refiere al quebrantamiento de las normas de trabajo de la OIT y de los derechos de
las personas; la solidaridad entre las empresas y dentro de las empresas; y la justicia
social en cuanto a una remuneracion desigual segin diferencias entre las personas.
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En definitiva, la Matriz del Bien Comtn recoge toda una serie de criterios y de
indicadores relacionados con la insercidon sociolaboral, a través de los cuales las em-
presas pueden determinar cual es su nivel de aportacion a ésta. Puede ser un buen
instrumento de medida, tanto a nivel individual (evolucion temporal) como a nivel
comparativo con el sector o con el conjunto de la economia.

4. Conclusiones

El modelo de la EBC representa un modelo empresarial apropiado para el fomento
de la insercion sociolaboral, tanto a nivel macroeconémico como a nivel microeco-
némico. Asi queda recogido, mediante criterios especificos, en su Matriz del Bien
Comun y en sus propuestas de politicas publicas. Aquellas empresas que realizan
acciones encaminadas a la insercion sociolaboral de colectivos desfavorecidos, segiin
la EBC, obtendran determinadas ventajas fiscales y ayudas publicas, asi como una
contratacion publica favorable. Es una manera de potenciar este tipo de actuaciones
entre las empresas.

Las empresas de la Economia Social y Solidaria, que representan el referente mas
significativo en la implantacion del modelo empresarial de la EBC, demuestran que
las empresas donde priman las personas y el trabajo sobre el capital y el dinero y
donde la creacion de valor social es prioritaria sobre la creacion de valor econémico,
se producen acciones mas efectivas de insercidon sociolaboral. Asi, se demuestra que
este tipo de organizaciones, en comparacion con las empresas de capitales, poseen
una mayor dignidad humana, solidaridad y justicia social, pues son las que mejor
cumplen los criterios de la insercidon sociolaboral. Asi, sus niveles de contratacion
de personas desfavorecidas son mas altos y las condiciones laborales de este tipo de
personas son muy similares o mas proximas a las del conjunto de trabajadores.

Podemos concluir, por tanto, que el modelo de la EBC es un buen referente para
potenciar medidas encaminadas a la insercion sociolaboral de personas en riesgo de
exclusion social, como es el caso de las personas con discapacidades. Habra que dise-
fiar, por lo tanto, medidas de politicas publicas con la coordinacion de los diferentes
niveles de las Administraciones Publicas (local, autonémico, central y europeo), en-
caminadas a la mejora de la eficacia y la eficiencia de las acciones de insercion socio-
laboral, a través del uso de los principios, valores y criterios del modelo de la EBC.
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RESUMEN

Desde su creacion, en 1988, Fundacion ONCE apuesta por un mercado de trabajo
inclusivo que, desde el paradigma de la igualdad de oportunidades y la no discri-
minacion, aborde el empleo de las personas con discapacidad como una oportu-
nidad para todos, siendo por ello una de nuestras principales lineas de actuacion,
conseguir la inclusion socio laboral de este colectivo, apoyandoles en la busqueda
de empleo en la empresa ordinaria, asi como en la generacion de su propio empleo,
atendiendo a las necesidades especificas de cada persona. Para ello, contamos con
la Asociacion Inserta Empleo (entidad de Fundacion ONCE, que presta servicios
gratuitos, especializados en formacion y empleo, tanto a personas con discapacidad
como para empresas, cofinanciados por el Fondo Social Europeo).

En los tltimos 20 afos la Fundacion ONCE ha creado mas de 97.000 empleos y
plazas ocupacionales para personas con discapacidad. Estos datos convierten a
la Fundacion ONCE en el principal operador socioeconémico y de empleo en el
sector de la discapacidad en Espaiia.

En el Programa de Emprendimiento que se lleva a cabo en esta fundacion, desde
su creacion en 1988, y el cual esta cofinanciado, desde el afio 2000, por el Fondo
Social Europeo, se ofrece un apoyo integral al emprendedor con discapacidad a tra-
vés de formacion en habilidades emprendedoras, asesoramiento en el desarrollo de
un proyecto empresarial viable, financiacion para la puesta en marcha, asi como un
seguimiento y apoyo en la consolidacion de las actividades empresariales iniciadas,
siempre con el objetivo de la durabilidad y sostenibilidad de los empleos creados.
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Objetivos de fundacion ONCE

Los dos principales objetivos que tiene Fundacion ONCE, desde su creacion en
1988, son:

De forma prioritaria, la integracion laboral de las personas con discapacidad
como convencimiento de que este objetivo es la mejor forma de conseguir la
normalizacion del colectivo en la sociedad. Para ello, la Fundaciéon ONCE des-
tina el 70 % de su presupuesto a su Plan de insercion laboral y formacion para
el empleo.

La accesibilidad universal a través de la eliminacidon de barreras arquitecto-
nicas, potenciando la comunicacion de las personas sordas en sus entornos
familiares, laborales, etc., eliminacion de barreras psicosociales, asi como la
accesibilidad en la sociedad de la informacion.

Los ejes de actuacion, que se llevan a cabo en colaboracion con Inserta, para
promover el empleo de las personas con discapacidad y contribuir a la mejora de sus
condiciones socio-laborales, son:

Dotar a las personas con discapacidad en edad laboral de una cualificacion
profesional y de las habilidades laborales necesarias para poder acceder en
igualdad de oportunidades al mercado de trabajo, mediante la realizacion de
acciones formativas, accesibles a cualquier discapacidad, y flexibles al merca-
do laboral en cada momento.

Promover la creacion de empleo para personas con discapacidad, ayudandole
en la busqueda de empleo ordinario o apoyandole en la generacion de su propio
puesto de trabajo.

Apoyar la creacion de empleo y plazas ocupacionales, asi como programas
de formacién en colaboracion con las entidades del movimiento asociativo de
personas con discapacidad y sus familias, todo ello a través de convocatorias
de ayudas econdmicas.

Para ello, la Fundacion ONCE colabora con las administraciones publicas, em-
presarios, agentes sociales, el movimiento asociativo representativo de las personas
con discapacidad, asi como con la sociedad en general, en el desarrollo de programas
y proyectos que faciliten la cualificacion profesional y el acceso al mercado laboral
de las personas con discapacidad, mediante la formacién y la creacidon de puestos de
trabajo estables.
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1. Algunas cifras sobre la situacion laboral de las personas con discapacidad

La situacion laboral actual de las personas con discapacidad en Espafia aun le
queda mucho por mejorar.

Segun arroja el Observatorio sobre Discapacidad y Mercado de Trabajo en Espafia
(ODISMET), impulsado por la Fundacion ONCE, Inserta Empleo, el Fondo Social
Europeo y el Ministerio de Empleo y Seguridad Social, en su informe de 2017, existe
una baja tasa de empleo, actualmente solo 1 de cada 4 personas con discapacidad es-
tan empleadas, mayormente en ocupaciones elementales y con salarios un 16 % mas
bajos que el resto de la poblacion. Hay una gran precariedad e inestabilidad del em-
pleo, siendo el 34,15 % contratos “eventuales por circunstancias de la produccion”
y un 33,19 % de “obra y servicio”. Actualmente, solo un 8 % de los contratos son
indefinidos (en 2009, la contratacion indefinida representaba el 13,6 %).

Aun teniendo empleo, 1 de cada 7 trabajadores con discapacidad estan en situa-
cion de riesgo de pobreza o exclusion social.

En el informe 2017 de ODISMET, se comprueba que el mayor porcentaje de em-
pleados con discapacidad tienen estudios secundarios (55,2 %), similar dato al de
empleados sin discapacidad (56,7 %). Aunque es significativa la diferencia entre el
15,1 % de trabajadores con discapacidad que tienen estudios superiores, respecto al
33,2 % de los empleados sin discapacidad. El 5,8 % de los trabajadores con discapa-
cidad no poseen ningtn tipo de estudios, siendo un porcentaje minimo (no llega al
0,1 %) en el resto de poblacion. Por otra parte, se evidencia que, a mayor grado de
discapacidad, el nivel de estudios es menor.

En cuanto al emprendimiento de personas con discapacidad, la tasa es mucho mas
baja en comparacion con la poblacion en general (11,4 % frente a 17,1 %). De los
47.300 autoempleados, un 24,5 % tienen personal asalariado a su cargo. Casi el 60 %
cuenta con estudios secundarios y un 28 % con formacion superior

Esta baja tasa de insercion por cuenta propia es debido a una falta de oportuni-
dades de capacitacion accesibles, orientacion y acceso a financiacion, de la que no
disponen las personas con discapacidad de forma habitual; factores cruciales para
conseguir una iniciativa empresarial viable y duradera en el tiempo.

Hay una gran diferencia entre hombres y mujeres. Solo el 30,8 % son emprende-
doras, porcentaje algo inferior si consideramos la poblacion sin discapacidad (34 %).
Igualmente, la mayoria de emprendedores con discapacidad tienen una edad com-
prendida entre 45 a 64 afos (72 %), cifra muy diferente a los autdbnomos sin discapa-
cidad, la cual es de 52,5 % en ese mismo rango de edad; por otro lado, es significativa
también la diferencia entre emprendedores con y sin discapacidad con una edad de 25
a 44 anos (27 % frente a 45,6 %).
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Entre los afios 2008 a 2015, se puede observar un retroceso constante desde ese
primer afio analizado (13 %), exceptuando un pequefio repunte en 2013 (11,5 %),
teniendo en los siguientes afios una tendencia a consolidarse el descenso en el peso o
importancia de esta opcion laboral.

Estos datos hacen que para la Fundacion ONCE sea prioritario el llevar a cabo
diferentes lineas de actuacidn para conseguir una mayor inclusion laboral de las per-
sonas con discapacidad.

Entre estas lineas, cabe destacar el Programa de Emprendimiento que se lleva a
cabo, en colaboracion con Inserta Empleo, desde el inicio de esta fundacion, en 1988,
y el cual esta siendo cofinanciado por el Fondo Social Europeo desde el afio 2000.

2. Programa de emprendimiento dirigido a personas con discapacidad
de fundacion ONCE

El Programa de Emprendimiento que llevamos a cabo es flexible, es decir, depen-
diendo en la fase de madurez en la que se encuentre la idea o proyecto empresarial, el
emprendedor puede acceder a los diferentes servicios que ofrece este programa.

Desde una fase inicial, cuando una persona con discapacidad estd buscando em-
pleo, se puede inscribir en la Bolsa de empleo de Inserta, en donde tendra una en-
trevista personal con un orientador laboral. En el caso de que se detecte un interés
o perfil emprendedor en esta persona, se le ofrece una reunién con un dinamizador
especializado en emprendimiento, quien valorara e identificara sus habilidades, capa-
cidades y motivacion para emprender su propia empresa. El dinamizador le ayudara
a definir el itinerario mas adecuado a través de diferentes opciones:

< Sila idea aln no esta suficientemente clara o necesita madurarla, se le ofre-
ce formacion especifica en habilidades emprendedoras (Taller de Creatividad,
Taller de generacion del plan de negocio, Taller de Plan de empresa,...), asi
como un mapa de recursos para emprendedores en cada territorio.

» Si el emprendedor ya tiene la idea, pero necesita convertirla en un proyecto
viable, el dinamizador de emprendimiento le acompaiia en el proceso del desa-
rrollo de su plan de empresa, ofreciéndole recursos y asistencia técnica.

* En el caso de que el emprendedor, después de estudiar y desarrollar su idea,
decide poner en marcha su proyecto empresarial, puede solicitar una ayuda
econdmica a fondo perdido a través de las convocatorias anuales que publica
Fundacion ONCE. El importe maximo de la ayuda es de 18.000 €, siendo el
importe medio concedido de 7.000 € en los ultimos 5 afios.
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Pero no solo queremos quedarnos en el apoyo hasta el momento de la puesta
en marcha de su iniciativa, sino que después de comprobar que muchos de los em-
prendedores reclaman un apoyo en esos primeros meses de inicio de su actividad
empresarial, ya que se sienten solos y esto les causa una incertidumbre perjudicial
para su proyecto, estamos apostando en los ultimos afios por implementar medidas
complementarias:

» Se realiza un seguimiento del progreso de las empresas creadas, ofreciendo
asesoramiento necesario para su consolidacion.

» Se organizan sesiones de formacion en areas especificas de habilidades empre-
sariales, como marketing y finanzas, que ayudan a fortalecer y consolidar los
negocios.

» A través del Programa EmprendeTIC, se ofrecen ayudas econdmicas para for-
macion individual en habilidades digitales, para promover el emprendimiento
tecnologico.

* En 2016, se lanz6 una formacion especifica en Big Data, dado su potencial para
el emprendimiento en personas con discapacidad, incluso para discapacidades
mas severas.

* Inserta, a su vez, proporciona la plataforma Emprende 2020, para la difusién de
algunos ejemplos de mejores practicas de emprendimiento a las que apoyamos
en este programa. Ademas, se incluye informacion util sobre como acceder a
nuestros servicios, noticias, herramientas utiles para emprendedores, etc.

* Igualmente, para difundir y fomentar el emprendimiento de las personas con
discapacidad, en 2013, en colaboracion con la Comision Europea, en el marco
de la Red Europea para la Responsabilidad Social Corporativa y la Discapacidad
(CSR-D), se lanz6 el Premio Europeo de Emprendimiento Social y Discapacidad
con el objetivo de promover el emprendimiento social y sostenible en personas
con discapacidad. Mencionar, también, la colaboracion con otras entidades que
otorgan premios a emprendedores con discapacidad, como puede ser la categoria
especifica del Premio Por Talento al emprendedor con discapacidad, que otorga
anualmente la Revista Emprendedores, asi como el Premio al Joven Empresario
con discapacidad, otorgado por CEAJE, y el Premio PYME por la Inclusion la-
boral de CEPYME.

* Colaboramos con entidades que fomentan el emprendimiento, asociaciones de
autonomos / empresarios (ATA, UPTA...), entidades que apoyan a emprende-
dores con discapacidad, como es el caso de Fundacion Prevent, etc.

Brevemente, mencionar que, solo entre el afio 2009 a 2016, se han atendido a mas
de 5.000 emprendedores en este programa, y, desde su inicio, se han concedido mas
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de 1.700 ayudas econdmicas a fondo perdido, por un total de mas de 15 millones de
euros, para impulsar con mayor sostenibilidad la puesta en marcha de nuevas iniciati-
vas. Se comprueba que con el paso de los afios, los emprendedores con discapacidad
se plantean retos mayores, proyectos mas apoyados en las tecnologias para su desa-
rrollo y consolidacion, con productos cada vez mas innovadores e impacto social.

Después de un estudio que realizamos entre el afio 2015 y 2016, en el que partici-
paron emprendedores que habian pasado, entre 2008 y 2014, por alguna o varias de
las fases de este Programa de Emprendimiento, se pudo observar algunos resultados
muy positivos:

* En los proyectos apoyados econdomicamente, el 40 % creé empleo con un pro-
medio de 3 trabajadores.

* Los proyectos a los que no se les pude financiar, pero si que se les asesord en
el desarrollo de su proyecto, el 50 % cred también empleo con un promedio de
un trabajador.

» La supervivencia de estas actividades empresariales es siempre mayor a la
media en comparacion con los datos del INE, segtin estadisticas de demografia
armonizada de empresas.

INE FO 2008 2009 2010 2011 2012

2008 100 100 79,2 91,6; B 87,5 R 83,3 N 62,5

2009 1100 100 79,9 96,1 65,3 84,6 53,8 69,2
2010 - ?1001 100 765 95,8 62,4 75,0
—— — "~
2012 100 100

Porcentajes de supervivencia emprendedores.
Fuente: INE (emprendedores en general) y Estudio realizado por Fundacion ONCE
(emprendedores con discapacidad atendidos en Programa Emprendimiento)
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Desde hace casi 30 afios que comenzamos este programa, hemos apoyado a dis-
tintos perfiles de emprendedores con tan distintas iniciativas empresariales, que han
conseguido crear y consolidar su propio empleo, asi como el de otras personas con
discapacidad. Algunos ejemplos podrian ser:

» llusiont: empresa de distribucion de vinos solidarios, en la que parte del bene-
ficio se destina a entidades que luchan contra las enfermedades degenerativas.

» AereoConsult: un estudio de ingenieria, dedicado a la cartografia, agricultura
y multimedia, mediante la utilizacion de aeronaves no tripuladas (UAV o dro-
nes): imagenes aéreas, oficina técnica en delineacion de planos, elaboracion de
proyectos, estudios de obras, mediciones y estudios de trazado.

* Mes i Mes: cooperativa de integracion social, con mas de 15 trabajadores,
dedicada al envasado, etiquetado, retractilado y empaquetado de productos, u
otros servicios similares para empresas.

+ Evasé: una tienda de moda vintage para mujer, acompafiada de un servicio de
cafeteria, dando cabida también a otras actividades de ocio, como fiestas de
baile latino, conciertos, cuentacuentos, magia, entre otros. Una idea diferente,
en donde mientras se elige las compras, se puede tomar un café o disfrutar de
una actuacion.

» Caracolvan: pone al alcance de todos la posibilidad de disfrutar de sus vacacio-
nes al volante de una leyenda, de las miticas furgonetas Volkswagen Camper,
de los afios 70, 80 y actuales, mediante una potente herramienta online, en la
cual se puede comprobar toda la oferta disponible y hacer su reserva.

* La Huerta de Gui: esta creada para disfrutar de la sensacion unica de recoger
lo que Ia tierra ofrece, saboreando los frutos y hortalizas que se obtienen de
forma ecoldgica, mediante diferentes opciones: alquiler de un huerto familiar,
apadrinamiento de un huerto, asi como compra directa u online de frutos y
hortalizas.

» Altavoz: cooperativa de integracion social que trabaja con el objetivo de lograr
mas autonomia para todas las personas, ofreciendo formacion, elaboracion de
documentos en Lectura Facil, evaluacion de la accesibilidad cognitiva en entor-
nos fisicos y en paginas web, asi como evaluacion de centros ocupacionales.

* dAdAdA: start-up dedicada a la audiodescripcion y subtitulado de obras de arte
contemporaneas y obra audiovisual, junto a miniaturismo en obra resefable tri-
dimensional en 4 idiomas. Una aplicacion concebida para facilitar el acceso a
la informacién de los museos de arte contemporaneo a toda la poblacion.
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La formacion como elemento clave de la empleabilidad
y del emprendimiento de las personas con discapacidad

Josefa Torres Martinez

Secretaria de la Comision de Inclusion Laboral. CERMI Estatal y Directora
FEACEM.

NOTA: Pinchar aqui para acceder al video de la ponencia
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Buenas practicas del servicio de Integracion Social Laboral
del Instituto Valenciano de Atencion social-sanitario

Manuel Lopez
Director del Servicio de Integracion Social y Laboral del IVASS

Soy director del Servicio de Integracion Social y Laboral del IVASS, que incluye:
la Red de viviendas tuteladas; las estancias vacacionales para personas con diversi-
dad funcional de la entidad; los programas de empleo y la Agencia de Colocacion.

Como muchos ya conoceré¢is I[VASS es una entidad publica, adscrita a la
Vicepresidencia y Conselleria de Igualdad y Politicas Inclusivas, que tiene la fina-
lidad de desarrollar una politica en el ambito de bienestar social, la dependencia, la
proteccion y tutela de las personas con diversidad funcional y/o en situacion de de-
pendencia, asi como la prestacion, asistencia y ejecucion de actuaciones en materia
de servicios sociales y accion social (fuente: R.O.F. del IVASS)

Cuenta con una plantilla de 800 profesionales y atiende 1200 usuarios en una red
de mas de treinta recursos que se distribuyen por las tres provincias de la Comunidad
Valenciana, que incluye residencias, viviendas tuteladas y Centros de dia para per-
sonas con diversidad funcional intelectual, un centro de dafio cerebral, un centro de
tercera edad, un centro especial de empleo y otros servicios complementarios, entre
ellos los programas de empleo.

Dentro de las buenas practicas de la entidad se ha trabajado en coordinacion entre
la agencia de colocacion, los programas de empleo y los proyectos europeos en los
que participamos.

La agencia de colocacién de IVASS, en funcionamiento desde el aflo 2012 y con
numero de registro 19, cuenta con dos sedes: una abarca las provincias de Valéncia-
Castelld y otra desde hace un par de afios en Elx (Alicante). Estas agencias contri-
buyen a que personas con diversidad funcional y personas en riesgo de exclusion so-
cial DEMANDANTES DE EMPLEO tengan la posibilidad de encontrar un trabajo.
Ademas, intervienen como intermediario con el tejido empresarial valenciano.

Las principales ventajas de la Agencia de Colocacion de IVASS son:

1. Es un servicio publico y GRATUITO, a disposicion de los demandantes de
empleo y empresas de la Comunidad Valenciana.
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2. Esta especializada en la busqueda de empleo de personas con diversidad
funcional

3. Toda la gestion es telematica tanto para el demandante de empleo como para
el empleador. Busca la rapidez, sencillez y agilidad de la gestion, evitando
los desplazamientos innecesarios, salvo para acudir a procesos previos de
seleccion.

Los datos que recoge la entidad son remitidos mensualmente al Servicio Publico
de Empleo o SEEPE y destacamos en el afio 2016:

* En cuanto a demandas de empleo, se ha inscrito 464 personas con diversidad
funcional en nuestra agencia de colocacion. De ellas, un 7°9 % del total tenian
titulacion universitaria.

* Por su parte, en cuanto a las gestiones de ofertas IVASS logré gestionar un
total de 151 ofertas para personas con diversidad funcional. De ellas, 5,7 %
demandaban titulacion universitaria.

* Por sectores de actividad las ofertas de empleo para personas con diversi-
dad funcional han sido mayoritariamente en el sector servicios (82.7 %), en
segundo lugar, sector industrial (10.6 %) y 6.7 % correspondiente al sector
comercio.

* En nuestro caso, del total de ofertas para personas con diversidad funcional, un
66 % corresponden a centros especiales de empleo (CEE) y un 34 % a empleo
ordinario.

En resumen, destacar:

1. Que hay pocas personas con diversidad funcional universitaria que busca em-
pleo o solicita nuestro servicio de intermediacion laboral. Habria que analizar
mas este aspecto, todo apunta a que hay un bajo nimero de personas con diver-
sidad funcional que alcance estudios universitarios

2. Que las empresas apenas piensan, solicitan o recurren a titulados universitaria
para ocupar puestos de nivel medio o superior. Ademas, una gran especializa-
cion de mercado laboral impide cubrir ciertos puestos de trabajo para personas
con diversidad funcional.

3. Que sigue predominado el empleo protegido frente el ordinario (2 de cada
tres puestos de trabajo que recibimos en nuestra agencia) en las ofertas de em-
pleo, mucho de este trabajo es manipulativo y de baja cualificacion, limpieza,
jardineria...
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El equipo de la Agencia de Colocacién colabora en coordinacion con las accio-
nes de empleo a nivel autondmico y con el servicio de innovacidon que participa en
Iniciativas Comunitarias Europeas. Esta colaboracion cuyo fin es lograr el mayor
grado de informacion, formacion y conocimiento en materia de empleo se engloba
dentro de las buenas practicas que ha puesto en marcha el IVASS.

Asi, por ejemplo, el servicio de programas ha promovido dos acciones INTEGREM
(Servef) (programa de empleo financiado con fondos procedentes del Servicio Publico
de Empleo Estatal) en las que han participado 40 personas con diversidad funcional.
Estos programas estaban basados en una formacion especializada en ordenanzas en
Alicante, que han sido preparados para presentarse a las oposiciones de ordenanza
de la administracion publica. Por su parte, la especialidad en limpieza se ha llevado
a cabo en el Barrio de Accion Preferente La Coma, de Paterna (Valéncia), logrando
nueve inserciones. El apoyo de la agencia de colocacion en el éxito del programa, es
un ejemplo de ésta buena practica.

Destacar que IVASS es miembro de tres redes:

1. Red Europea Interregional para las Politicas Sociales (ENSA) estd integrada
por 23 regiones

2. LaAsamblea de las Regiones de Europa (ARE) retine a més de 250 regiones
de 35 paises y a 16 organizaciones interregionales. Es la voz politica de sus
miembros y constituye un foro para la cooperacion interregional.

3. Red Europea para la Inclusion y la Accidén Social Local (ELISAN) cuenta
con 150 socios europeos y tiene como finalidad difundir y mejorar el cono-
cimiento de la accion social a nivel local y fomentar la participacion de los
representantes locales elegidos en la implementacion

De los proyectos en los que hemos participado destacar el Proyecto europeo
TIME@net. Este programa tiene como objetivo mejorar las capacidades educativas
y formativas de las personas para la empleabilidad de estudiantes, profesorado y
trabajadores y trabajadoras. Entre los resultados esta la elaboracion del manual de
formacion dirigido a profesionales de insercion laboral.

Es decir, trabajamos en intercambio de experiencias entre los servicios de empleo,
programa y proyectos europeos con el fin de adquirir mas conocimientos que nos
permitan mejorar el servicio publico de empleo especializado en la intermediacion
laboral de las personas con diversidad funcional.
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Estudio de la siniestralidad laboral y el absentismo
de las personas con discapacidad en las empresas en Espaiia

Antonio Andijar Olivares!, Estela Leal Gil?

'Activa Mutua Discapacidad y Dependencia.
aandujar@activamutua.es, http.//www.activamutua.es

’Departamento de Responsabilidad Social Activa Mutua
eleal@activamutua.es, http://www.activamutua.es

RESUMEN

En el afo 2016, Activa Mutua, consciente de la problematica que representa el
absentismo laboral en trabajadores/as con discapacidad, elaboré un estudio que
tiene como objetivo romper con el estigma de la no contrataciéon de personas con
discapacidad en las empresas ordinarias, asi como orientar sobre como acondi-
cionar los puestos de trabajo a este colectivo. Fruto del estudio se ha elaborado
un informe donde se relaciona la discapacidad y el absentismo laboral y sus re-
percusiones mas directas en el tejido empresarial y, por ende, en el conjunto de
la sociedad. En dicho informe no solo se resume el estudio y sus conclusiones
sino que se realizan recomendaciones basadas en los resultados, dirigidas a tanto
a empresas como a trabajadores y trabajadoras con discapacidad; recomendacio-
nes que, ademas, pueden ser adoptadas en nuestra propia organizacion, en otras
mutuas de accidentes laborales, patronales o entidades del movimiento asociativo
del sector.

Para el desarrollo metodologico del estudio, han participado 103 grupos de em-
presas, que suponen un total de 177.166 trabajadores, cerca de 4.500 trabajadores
con discapacidad.

Fruto del estudio se ha elaborado un informe pionero en nuestro pais, donde se
relaciona la discapacidad y el absentismo laboral y sus repercusiones mas di-
rectas en el tejido empresarial y, por ende, en el conjunto de la sociedad. En
dicho informe no solo se resume el estudio y sus conclusiones, sino que se rea-
lizan recomendaciones basadas en los resultados, dirigidas a tanto a empresas
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como a trabajadores/as con discapacidad y que pueden ser adoptadas en cualquier
organizacion.

El informe ha sido adaptado a lectura fécil para facilitar su comprension en per-
sonas con dificultades cognitivas, diversidad cultural o idiomatica.

El trabajo de investigacion ha sido llevado a cabo en colaboracion con ILUNION
Tecnologia y Accesibilidad, apoyado por una Comision de Trabajo compuesta
por las diferentes patronales estatales y autonomicas de la discapacidad y la de-
pendencia, el CERMI, la Fundacién Bequal, la Fundacion ONCE y la entidad
Cuarto Sector.

Ha contado con la colaboracion de personas expertas de organizaciones relacio-
nadas con el objeto del estudio (patronales estatales, sindicatos, Administraciones
publicas, tejido asociativo, empresas mutualistas, Universidad de Barcelona)

A modo de resumen, el estudio concluye que la variable discapacidad no incre-
menta el absentismo en las empresas, incluso debemos destacar que cuando ha-
blamos de gestion en contingencias profesionales, los ratios son inferiores si los
comparamos con profesionales sin discapacidad, por lo que es necesario eliminar
este estigma tan perjudicial para el colectivo que dificulta de manera ostensible la
inclusion laboral de personas con discapacidad.

Palabras clave: absentismo, estigmas, discapacidad, siniestralidad laboral, pre-
juicios, empoderamiento

1. Introduccion

Activa Mutua, mutua colaboradora con la Seguridad Social n° 3, es una de las 20
mutuas de accidentes que operan en el pais y da cobertura a mas de 65.000 empresas
afiliadas, distribuidas por toda la geografia estatal, que suponen mas de 550.000 tra-
bajadores/as y 80.000 personas autonomas.

Si bien es cierto que la politica y estrategia de Activa Mutua, como todas las or-
ganizaciones del sector, esta enfocada a garantizar la satisfaccion de necesidades de
las empresas mutualistas y sus trabajadores, tenemos puesta en marcha una estrategia
concreta en materia de responsabilidad social, materializada en el Marco estratégico de
RSC 2016-2018. El objetivo es estructurar ¢ impulsar acciones sociales con la partici-
pacion de la plantilla, impulsadas por la entidad. Entre los ambitos de actuacion destaca
la Gestion de la diversidad, con especial atencion a las personas con discapacidad.

En este sentido, y persiguiendo uno de los objetivos del Marco: “Establecer la
discapacidad como un ambito de especializacion y diferenciacion, convirtiéndola en



EMPRENDIMIENTO SOCIAL, OCUPACION Y DISCAPACIDAD

uno de sus principales vectores” hemos tenido en especial consideracion a las perso-
nas con diversidad funcional, al margen de que puedan ser clientes, trabajadores de
la entidad o mutualistas que han sufrido una discapacidad sobrevenida.

Muestras de ello son la Firma del Charter de la Diversidad, promovido por la
Fundacion para la Diversidad y la Fundacion Alares, mediante el cual Activa Mutua
manifiesta su responsabilidad con los principios de inclusiéon y no discriminaciéon
en el entorno laboral, favoreciendo la igualdad de oportunidades en nuestra organi-
zacion; la certificacion con el sello BEQUAL PLUS, como apuesta por la normali-
zacion de las personas con discapacidad en la sociedad y su inclusion laboral; o la
creacion de la Oficina sectorial Activa Mutua Discapacidad y Dependencia, entre
cuyos objetivos esta el de reducir la Siniestralidad y el Absentismo de profesionales
con discapacidad de empresas mutualistas y de la propia organizacion.

Todo ello demuestra que para Activa Mutua, la diversidad corporativa y la inclu-
sion son un valor transversal y fundamental para el cumplimiento de nuestra mision.

Y en concreto, el presente proyecto “Estudio del absentismo en personas con dis-
capacidad” es fruto de dicha apuesta, por varios motivos:

* Responde a la apuesta por el talento en cuanto a valoracion y refuerzo de sus
competencias, habilidades, experiencias, conocimientos, valores y actitudes de
las personas con discapacidad, apoyando su empoderamiento y su inclusion
sociolaboral

* Acepta, respeta y aprovecha las perspectivas diversas mediante la estrecha co-
laboracion con el movimiento asociativo, con las patronales del sector y el
resto de organizaciones que representan al colectivo de personas con disca-
pacidad; consideramos que quienes les representan son quienes mejor pueden
aportar sus necesidades reales, por lo que el proyecto intenta dar respuesta a
una importante necesidad explicita en un amplio ambito social y laboral.

* Reconoce y defiende la identidad, singularidad y dignidad de todas las perso-
nas que compone un amplio grupo de Interés no solo de nuestra propia organi-
zacion, sino de todas las empresas que tienen trabajadores/as con discapacidad
asi como en otras mutuas y organizaciones.

* Apoyar el empoderamiento y la inclusion de personas con discapacidad, elimi-
nando la barrera de los prejuicios en cuanto a la siniestralidad de las personas
con discapacidad, facilitando la apertura de la sociedad a su enriquecimiento
con la diversidad humana.

Desde Activa Mutua consideramos un hito importante la realizacion de este pio-
nero estudio sobre el fendomeno del absentismo laboral con relacion a las personas
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con discapacidad y sus repercusiones mas directas en el tejido empresarial y, por
ende, en el conjunto de la sociedad.

2. Objetivos
Objetivos Cualitativos

Apoyar el empoderamiento y la inclusion de personas con discapacidad, apostan-
do por el talento en cuanto a valoracion y refuerzo de sus competencias, habilidades,
experiencias, conocimientos, valores y actitudes.

Ser innovadores, ya que no existe un estudio de esta indole en nuestro pais.

Eliminar la barrera de los prejuicios en cuanto a la siniestralidad de las personas
con discapacidad, facilitando la apertura de la sociedad a su enriquecimiento con la
diversidad humana.

Poner en valor medidas alternativas (como el teletrabajo) que favorecen los apo-
yos necesarios en funcion de la individualidad de las personas, impulsando de esta
forma la diversidad corporativa en las empresas.

Objetivos cuantitativos

Conocer entre los trabajadores con discapacidad qué causas y variables influyen
en mayor medida en sus cifras de absentismo y siniestralidad laboral (sector produc-
tivo, edad, tipo de discapacidad, sexo, tipo de contrato, tipo de empresa, etc.).

Tener un conocimiento aproximado de datos sobre absentismo y siniestralidad
laboral de personas con discapacidad, de una muestra de empresas en Espana de di-
versos sectores y caracteristicas, y contando con todo el tejido asociativo.

Comparar los datos de absentismo y siniestralidad laboral entre personas con y
sin discapacidad en esa misma muestra de empresas, para conocer si es una variable
influyente sobre estos fendémenos y en qué grado.

3. Alianzas y colaboracion

El trabajo de investigacion ha sido llevado a cabo por Activa Mutua en cola-
boracion con Ilunion Tecnologia y Accesibilidad, a través de su Departamento de
Estudios e Investigacion Social y del Area de Accesibilidad Tecnolégica.
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La Comision de Trabajo del estudio estuvo compuesta por las diferentes patro-
nales estatales y autonomicas de la discapacidad y la dependencia, el CERMI, la
Fundacion Bequal, la Fundacion ONCE vy la entidad Cuarto Sector.

Ha contado con la colaboracion de personas expertas de organizaciones rela-
cionadas con el objeto del estudio. Entre ellas, se encuentran representantes de
patronales estatales (AEDIS, AMAT, CEOE, CONACEE y FEACEM), sindica-
tos (CCOO y UGT), administracion publica (INAP e INSHT), tejido asociativo
(CERMI, CEDDD, FSC INSERTA y FUNDACION BEQUAL) y empresas mutua-
listas muy comprometidas con las personas con discapacidad (APPLUS IDIADA,
ASPANIAS BURGOS, FAAM, FUNDACION PERE MATA, TECNOCOM vy
UNIVERSIDAD DE LLEIDA), con la finalidad de que pudieran aportar datos cua-
lificados al estudio.

AFANIAS (CEE) para la impresion del informe

4. Metodologia
4.1. Ambito de implementacion

En el estudio participaron 103 grupos de empresas, que suponen un total de
177.166 trabajadores, de los cuales casi 4.500 tienen algun tipo de discapacidad.

- El ambito geografico que abarca es Espafia, con representacion todas las
comunidades autonomas del pais, tal y como se muestra en la Figura 1 tenien-
do mayor presencia las comunidades de Catalufia, Madrid, Castilla y Ledn,
Valéncia y Andalucia. Los resultados, por tanto, son aplicables a todas las em-
presas del ambito espanol, cualquiera que sea su tipologia, privada, publica,
convencional o empresas protegidas; de ahi el caracter transversal y transferi-
ble del estudio.

Los resultados por tanto, son aplicables a todas las empresas del ambito espafiol,
cualquiera que sea su tipologia, privada, publica, convencional o empresas protegi-
das; de ahi el caracter transversal y transferible del estudio.
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Figura 1: distribucién de empresas participantes en el estudio

4.2. Fases del estudio

El estudio fue realizado entre mayo y diciembre de 2016. Para la obtencion de
datos sobre siniestralidad laboral se tuvo en cuenta el avance proporcionado por el
Ministerio de Empleo y Seguridad Social de enero a diciembre de 2016; en cambio,
no existian datos de siniestralidad en personas con discapacidad. Estas caracteristicas
hacen que los resultados sean de tipo transversal, es decir, las variables estudiadas se
miden tanto en la condicidon en la que se encuentran al momento de realizar el estu-
dio, como de forma prospectiva, con posterioridad al mismo.

Para la realizacion del estudio se ha aplicado una metodologia que combina téc-
nicas de investigacion cualitativa y cuantitativa para conocer los aspectos de interés
sobre la poblacion que se esta estudiando: por un lado, dimensionar el fenémeno, vy,
por otro, conocer las causas dando sentido a los datos estadisticos.
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Las fases del proyecto completo han sido las siguientes:

II.

I1I.

Iv.

VI

VIIL.

Planteamiento del contexto y conceptualizacion a través de una revision
bibliografica

Recogida de datos sobre absentismo y siniestralidad laboral de personas con
discapacidad de una muestra de empresas en Espafia de diversos sectores y
caracteristicas.

Realizacion de 19 entrevistas en profundidad a expertos/as de organizacio-
nes publicas y privadas relacionadas con el objeto de que pudieran aportar
tanto datos como perspectivas cualificadas al estudio.

Administracion de un cuestionario online a empresas que deseasen participar
en este estudio, donde se plasman las principales variables a medir

Analisis de datos

Obtencion de resultados, conclusiones y recomendaciones

Elaboracion de informe (Anexo I). Destacar que una vez elaborado se realizo
su adaptacion en lectura fécil y edicion especial (Anexo II) para facilitar su
comprension a todas las personas.

El estudio asi como el informe final fueron presentados en el mes de abril de 2017,
y en la actualidad se esta realizando una labor de difusion en todas las comunida-
des autdénomas, entre empresas convencionales y protegidas, patronales, movimiento
asociativo y administraciones publicas.

5. Resultados

A modo de resumen, algunos de los resultados extraidos del estudio han sido los
siguientes:

* Lapluralidad de enfoques y definiciones del absentismo laboral pone de mani-

fiesto que el absentismo es un fenomeno complejo y multifactorial

* Casiun 36 % del total de las empresas consultadas no realizan ninguna medi-
cion del absentismo entre sus trabajadores

* No se plantea que la discapacidad per se sea una variable que influya en
un mayor absentismo. Otros prejuicios mas generales sobre la discapaci-
dad influyen mas que el absentismo, relacionados fundamentalmente con el
desconocimiento
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la mitad de las empresas considera que el absentismo laboral entre personas
con discapacidad es similar a las personas sin discapacidad, que tener una dis-
capacidad no influye en unas mayores tasas de absentismo laboral, pero que e/
absentismo laboral puede ser un inconveniente a la hora de contratar a perso-
nas con discapacidad

El absentismo de los/las trabajadores/as con discapacidad supone un 11,2 %,
frente al 10,6 % de absentismo de la plantilla sin discapacidad. No hay diferen-
cia en el absentismo de los/las trabajadores/as con discapacidad en contingen-
cias comunes ni en permisos remunerados. La diferencia solo es mayor para
permisos de maternidad/paternidad y tratamientos por discapacidad

No se conoce con exactitud cudl es la incidencia de este fenomeno entre los
trabajadores con discapacidad en las empresas por la falta de estudios y esta-
disticas oficiales.

Casi el 70 % de las empresas no contabilizan los costes que supone el absen-
tismo laboral de sus trabajadores/as

A partir de los resultados, el estudio ofrece algunas recomendaciones para las
empresas, relacionadas con el cambio de perspectiva respecto al problema del ab-
sentismo y la accidentalidad, la incorporacion de la variable “discapacidad” en las
estadisticas, campafias de prevencion e informacion, apuesta por la inclusion de las
personas con discapacidad en las empresas facilitando los ajustes razonables, produc-
tos de apoyo y adaptacion de los puestos de trabajo necesarios, las politicas empresa-
riales sobre flexibilizacion y conciliacion, el teletrabajo como instrumento util, o las
medidas de prevencion de riesgos laborales inclusivas

6. Principales hitos

Con este estudio de investigacion y sus resultados, Activa Mutua ha conseguido
importantes hitos, como son:

Apuesta decidida por el empoderamiento y la inclusion de las personas con
discapacidad en las empresas ordinarias

Cardcter innovador: La realizacion de un estudio pionero sobre la tematica
que se hacia necesario, ya que existia un amplio consenso sobre la dificul-
tad de analizar el fendmeno del absentismo, sus causas, su definicion y sus
soluciones.
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* Proyeccion de los resultados: La realizacion de este proyecto ha supuesto un
paso importante, proyectando con la aplicacion de sus resultados una reduccion
del impacto de la siniestralidad y el absentismo laboral de forma sectorial.

* Cooperacion: trabajamos junto con el Comité Espafiol de Representantes de
Personas con Discapacidad (CERMI) y el Consejo Espaiiol para la Defensa de
las Personas con Discapacidad y/o Dependencia (CEDDD), con las patronales
del sector y el resto de organizaciones que representan al colectivo de perso-
nas con discapacidad. De este modo, un importante nimero de entidades han
participado tanto en su elaboracién como en su difusion, lo cual nos ha llevado
a aceptar, respetar y aprovechar las perspectivas diversas a través de la colabo-
racion, valor fundamental de la diversidad corporativa.

* Alcance: uno de los hitos mas importantes de este proyecto es el alcance que
puede llegar a tener para la eliminacion de estigmas y la integracion en distin-
tos y variados ambitos, como son empresas ordinarias y empresas protegidas,
patronales, administraciones publicas, otras mutuas o la sociedad en general

» Impulso: Este estudio ha sido un gran avance impulsado por la sinergia con
las distintas entidades participantes, pero también supone un comienzo para
nuevas vias de trabajo generadas a través de sus conclusiones

» Posibilidad de transferencia (los resultados pueden ser transferidos a otros am-
bitos e instituciones) y de aplicabilidad (1a traduccion de dichos resultados en
impactos concretos en al area de las politicas publicas y organizacionales);
aspectos que merecen ser tenidos en cuenta para valorar el potencial de cam-
bio que puede suponer este estudio en el cambio de pensamiento y practica de
empresas y sociedad en general.

* Conclusiones tangibles y concretas que garantizan la sensibilizacion, la no-
exclusion y la eliminacion de estigmas, dando cumplimiento a lo recogido en
la Convencion de los Derechos de las Personas con Discapacidad de la ONU

El proyecto fue presentado en el mes de mayo de 2017. En la actualidad se esta
llevando a cabo una campana de difusion del proyecto en todas las comunidades au-
tonomas, con el apoyo de gobiernos autondomicos y de las entidades representantes
de personas con discapacidad.

Se ha realizado una publicacion en lectura facil del informe fruto del estudio para
facilitar su comprension a todas las personas.

Tanto el informe completo como su version en lectura facil pueden encontrarse y
descargarse en la pagina web http://www.activamutua.es
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El proceso de insercion sociolaboral de las mujeres
con discapacidad. Buenas practicas de la asociacion
de mujeres con discapacidad XARXA

Beatriz Moreno Calle

Psicologa. Técnica de insercion sociolaboral
Asociacion de Mujeres con Discapacidad XARXA
C/ Marqués de Elche, 17 Valéncia
orientacionsociolaboral@asocxarxa.org, http.:www.xarxamujeres.es

RESUMEN

Desde la Asociacion de Mujeres con Discapacidad Xarxa, se esta desarrollando
desde el afio 2014 el Programa de Atencion, Informacion y Orientacion para la
Formacidn e Insercién Sociolaboral de las Mujeres con Discapacidad, financiado
por el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, a través de la con-
vocatoria de subvenciones estatales destinadas a la realizacion de Programas de
interés general con cargo a la asignacion tributaria del Impuesto sobre la Renta
de las Personas Fisicas.

El objetivo de esta comunicacion es analizar la realidad de las mujeres con dis-
capacidad y emitir propuestas sobre las politicas publicas relativas al fomento
del empleo de mujeres con discapacidad, asi como plantear medidas de accion
positiva y de caracter transversal para el area de empleo.

La metodologia utilizada consistira en primer lugar en exponer los datos estadisti-
cos referentes al empleo en las mujeres con discapacidad, asi como las directrices
propuestas en la Estrategia Espafiola sobre Discapacidad 2012-2020, como punto
de partida. Posteriormente se describira la multiple discriminacién que sufren las
mujeres con discapacidad, analizando las causas-efectos de esta problematica.
En tercer lugar se explicara las actividades y servicios que se desarrollan en la
Asociacion XARXA, asi como las estrategias utilizadas para fomentar la autono-
mia y empleabilidad de las mujeres con discapacidad.
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Para facilitar la inclusion sociolaboral de las mujeres con discapacidad en los
ambitos educativo, laboral y social, se ha de realizar un cambio de enfoque global
en el tratamiento de la discapacidad, incluyendo la perspectiva de género en todas
las estrategias y programas que emprendan los Poderes Publicos.

También resulta esencial la aplicacion del principio de transversalidad en todas las
acciones desarrolladas por las Administraciones Publicas y las empresas privadas,
fomentando programas de formacion sociolaboral que engloben las perspectivas de
género y discapacidad.

Palabras clave: mujer, discapacidad, empleo, género

1. Introduccion

Las personas con discapacidad son aquellas que presentan algun tipo de discapa-
cidad fisica, mental, sensorial y/o intelectual, que genera ciertas dificultades para su
participacion en diferentes ambitos de la vida.?

Segun la base de datos de personas con discapacidad, a 31 de diciembre de
2.015, constan 2.998.639 personas con algun tipo de discapacidad reconocida,
de las cuales 1.492.946 son hombres (49,8 %) y 1.505.645 son mujeres (50,2
%) [1].

3. Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la
Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion social, en su Articulo 4.
Titulares de los derechos, establece que:

1. Son personas con discapacidad aquellas que presentan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o
sensoriales, previsiblemente permanentes que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir
su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con los demas.

2. Ademas de lo establecido en el apartado anterior, y a todos los efectos, tendran la consideracion de
personas con discapacidad aquellas a quienes se les haya reconocido un grado de discapacidad
igual o superior al 33 por ciento.
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Gréficos: Personas con grado de discapacidad igual o superior al 33%.
Distribucion por sexo y Comunidad Autonoma.

GRAFICO 1: PERSONAS CON GRADO DE DISCAPACIDAD
IGUAL O SUPERIOR AL 33%. DISTRIBUCION POR SEXO
(TOTAL: 2.998.639)

1.505.645
O Hombres
1.492.946 50,2%
49,8%

O Mujeres

Figura 1. Personas con grado de discapacidad igual o superior al 33 %.
Distribucién por sexo (2016)

Respecto a los resultados que se muestran en la Encuesta de poblacion sobre las
personas con discapacidad del INE (2016) [2], a continuacidon vamos a describir al-
gunos datos de interés que son de utilidad para analizar el contexto de la mujer con
discapacidad en relacion al ambito laboral:

En Espafia, en 2015 habia 1.774.800 hogares en los que habia al menos una per-
sona con discapacidad oficialmente reconocida, con edad de trabajar (entre 16 y 64
afios), esta cifra representa el 5,9 % de la poblacion espafiola en edad laboral.

Podemos observar como en 2015 las personas con discapacidad ya iban destacan-
do en algunos sectores determinados (actividades artisticas, recreativas y de entrete-
nimiento, actividades sanitarias y de servicios sociales y actividades administrativas
y servicios auxiliares) superando a las personas sin discapacidad.
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Distribucion de los ocupados (%) segun ramasde actividad y discapacidad . Afo 2015.

Actividades santarias y de senvicios sociakes q 16

Industrias extractivas y manufacturera __UT412 7

Actividades administrativas y servicios auxliares F 105

Administracion Publica y defensa; Seguridad Social obligatoria 5 5.0
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Transporte y aimacenamiento :ldg 9

. 38
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Venta y reparacion de vehiculos de maotor y motocicletas, comercio 3
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Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y'aire acondicionado, 1 1.2
agua, actividades de saneamiento, gestion de residuos vy .. | 13 BPersonas con discapaci dad

MPemnnas sin disranacidad

(*) Los resultados inferiores a 5.000 personas deben tomarse con precaucion porque estan afectados por errores de
muestreo elevados.

Figura 2. Distribucion de los ocupados (%) segin ramas de actividad y discapacidad.
Afo 2015

Al igual que sucede para la poblacion general, las mujeres con discapacidad tenian me-

nos presencia activa en el mercado laboral. No obstante, su tasa de actividad estaba mas
proxima a la masculina que en la poblacion sin discapacidad (33,1 % frente a 34,4 %). La
tasa de empleo de los varones con discapacidad super6 en un punto a la de las mujeres. Para
el resto de la poblacion de 16 a 64 afios, la diferencia fue de 11,8 puntos. Por su parte, la tasa
de paro de las mujeres con discapacidad en 2015 (31,1 %) fue superior a la de los hombres
(30,9 %). Para las mujeres sin discapacidad también fue mayor, en una cuantia ligeramente
superior.
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Tasas de actividad, empleo y paro (%) por sexo. Afio 2015.

Varones | Mujeres
. 842 720
Tasa de Actividad 4 XX
Tasade Empleo 66.9 55.1
Tasa de Pamo

I : 1 L
I T T T T 1

O Personas sin discapacidad
B Personas con discapacidad

Figura 3. Tasa de actividad, empleo y paro (%) por sexo (2015)

Respecto a las reducciones y bonificaciones en las cuotas de cotizacion a la seguridad
social, tanto para trabajadores asalariados como por cuenta propia, observamos que el
28,8 % de las personas con discapacidad ocupadas que cotizaron a la Seguridad Social en
2015 tenia algtin tipo de deduccion en las cotizaciones, 0,5 puntos menos que en 2014,

En 2015 el porcentaje de asalariados con discapacidad con la modalidad de con-
trato especifico de discapacidad descendio hasta el 28,7 %. Las deducciones en las
cuotas de cotizacion y la contratacion especifica beneficiaron, sobre todo, a la po-
blacién masculina, en un 32, 6 %, mientras que a las mujeres unicamente en 23, 9
%, con una diferencia de casi 9 puntos. Por otro lado, el grupo de edad de 16 a 44
afos fueron los mas beneficiados, asi como los grupos de discapacidad asociados a
deficiencia sensorial e intelectual y a las personas con mayor grado de discapacidad
(75 % y mas).

Los datos muestran la evidente dificultad del acceso de las mujeres al mercado
laboral.

Por ello, a nivel europeo y también nacional se han elaborado estrategias, gene-
rando una serie de medidas para favorecer la integracion laboral de las trabajadoras
con discapacidad.

Concretamente, en la Estrategia Espafiola sobre Discapacidad 2012-2020 [3],
dentro del area de empleo, la medida 4 versa sobre la promocion de actuaciones es-
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pecificamente dirigidas a impulsar la incorporacion de las mujeres con discapacidad
al mercado laboral, en igualdad de oportunidades.

También dentro del area de Igualdad y colectivos vulnerables, la discapacidad es
un afiadido que supone un efecto de multi-exclusion y recomienda la identificacion
de actuaciones concretas que fomenten la accion positiva. Dentro de esta area la
medida 2 consiste en desarrollar una Estrategia Global de Accion contra la discrimi-
nacion multiple en los &mbitos de la politica de género y la infancia.

Respecto a la implantacion, la Estrategia Espafiola sobre Discapacidad 2012-2020
alude de manera concreta a la sensibilizacion en la sociedad para asi romper los este-
reotipos negativos hacia las mujeres con discapacidad.

Ocupados'? con discapacidad que tienen
bonificaciones/reducciones en las cotizaciones (%)

Total

Hombres 326

Mujeres

Sexo

398

Fiicatotras
Intelectual
Mental
Sensorial
No consta

302

350
224

383

33%a 44%
45% 2 64%
65%a 74%
5%y més

Grado de
discapaddad | Tipo de discapacidad

55,6
mCon bonificacionesireducciones
(*) Solo personas que cotizan ala TGSS.

El grupo ‘No consta’ esta formado por los pensionistas que tengan reconocida una pension de incapacidad permanente y que
no estan registrados en la BEPD.

Figura 4. Ocupados con discapacidad que tienen bonificaciones/reducciones
en las cotizaciones (%). Ao 2015
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2. Multiple discriminacion de las mujeres con discapacidad

El origen del problema se encuentra en la invisibilidad que han sufrido las mujeres
con discapacidad (a diferencia de los hombres con discapacidad) durante décadas,
recluidas para la realizacion de las tareas domésticas y el cuidado de la familia. Todo
esto ha contribuido a la escasa participacion de las mujeres con discapacidad en los
procesos formativos, lo que ha repercutido en su baja participacion en el mercado
laboral actual.

La socializacion de género se implementa en primer lugar en la familia, transmi-
sora de valores que inciden en el desarrollo intelectual, también la escuela y el grupo
de amigos/as, o la pertenencia a un grupo social determinado, especialmente en la
adolescencia, influira en la subjetividad y el establecimiento de posicionamientos
sociales, construyéndose asi la identidad de género. La conformacion de la identi-
dad de género en base a ese ordenamiento psicosocial dicta unos roles de género
que modelan la conducta y unos estereotipos de género que delimitan posiciones de
identidad [4].

Precisamente las dificultades afiadidas de las mujeres con discapacidad respecto al
acceso tanto a la formacién como posteriormente al mercado laboral, todavia propi-
cian, mas aun, el hecho de quedarse relegadas al ambito doméstico-privado, asignado
tradicionalmente a las mujeres. Las tareas asignadas a este ambito son muy variadas,
como son limpieza del hogar, cocinar, cuidado de miembros de la familia (hijos, ma-
rido, padres, suegros). Esto implica el desarrollo de diversas funciones y por tanto
implica la puesta en practica de ciertas destrezas tanto fisicas (cargar peso, agacharse,
estar de pie, posturas forzadas, movimientos bruscos, etc.), como mentales (capaci-
dad organizativa, de gestion economica y de tiempo, resolucion de problemas y toma
de decisiones, habilidades sociales y de negociacion, etc.). Tradicionalmente estas
tareas han sido invisibilizadas e infravaloradas.

Estas percepciones culturalmente construidas y transmitidas, impulsan la falta de
igualdad de oportunidades en relacion al empleo por el hecho de ser mujer y ademas
tener una discapacidad. Estos prejuicios y estereotipos actiian en el imaginario co-
lectivo no solo de las empresas, sino también del entorno familiar de las mujeres con
discapacidad y, lo que es mas grave, en la autopercepcion de las mujeres con discapa-
cidad, contribuyendo asi a la infravaloracion de sus capacidades por parte de las mu-
jeres con discapacidad y el consecuente menoscabo de su autoimagen y autoestima.
Esto condiciona negativamente las posibilidades a medio y largo plazo de desarrollo
personal y de participacion social.

En esta misma linea, el confinamiento de la mujer con discapacidad al ambito
familiar dificulta también su acceso a los diferentes niveles educativos y a la forma-
cion reglada y no reglada, teniendo como consecuencia la necesidad de hacer frente
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a mayores obstaculos para acceder al mercado laboral y conseguir una igualdad de
oportunidades real y efectiva.

Hablar de discriminacién multiple respecto a las mujeres con discapacidad, es hacer
referencia a la conexion que existe entre la discapacidad y el género y analizar sus con-
secuencias. Las mujeres con discapacidad soportan mayores prejuicios y estereotipos
que los hombres con discapacidad, y esto genera una baja autoimagen social y laboral
[5].

Los estereotipos de género hacen referencia a las caracteristicas implicitas de la
mujer tradicional (esposa, madre, cuidadora) junto con los prejuicios de la discapa-
cidad (falta de capacidades, bajo rendimiento, imagen poco estética), y que tienen su
origen en el desconocimiento, el rechazo y el recelo social

En muchas ocasiones son social y, laboralmente invisibles y esta falta de visibi-
lidad hace que no se atienda convenientemente a sus necesidades, limitando asi su
posicion social y las posibilidades de ejercer los derechos que como ciudadanas se
alcanzan a través del empleo.

La perspectiva de género permite cuestionar valores y mitos en las relaciones en-
tre los sexos, desvelando las relaciones asimétricas de dominacion/subordinacion y
los efectos que estas asimetrias producen en los diversos ambitos; personal, social y
profesional de la vida de hombres y mujeres [6].

3. Buenas practicas de asociacion de mujeres con discapacidad XARXA

3.1. Presentacion Asociacion de Mujeres con Discapacidad XARXA

La Asociacion de Mujeres con Discapacidad XARXA es una Asociacion pertene-
ciente al Tercer Sector, con caracter municipal, autondémico y estatal. Es constituida
en el aflo 2005 para dar respuesta a las necesidades especificas de las mujeres con
discapacidad. La Asociacion XARXA cuenta actualmente con 558 socias con las que
se trabaja para lograr la plena normalizacion de la vida de las mujeres con discapaci-
dad y una igualdad de género real.

XARXA dispone de de un espacio de informacién, formacioén y didlogo donde
mujeres con cualquier tipo de discapacidad (fisica, sensorial, psiquica y/o intelec-
tual) de cualquier edad pueden contribuir a la consecucion de la igualdad real de
oportunidades.

La Asociacion XARXA dispone de diferentes servicios para dar respuesta a las
posibles necesidades y demandas de las mujeres con discapacidad:
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Servicio de Asesoramiento Juridico

Servicio de Atencion Psicologica

Servicio de Orientacion Sociolaboral

Cursos de Nuevas Tecnologias

Taller de Empoderamiento para el Crecimiento Personal

Taller de Empoderamiento para mujeres con discapacidad que han sufrido vio-
lencia o discriminacion en algin momento de su vida

7. Talleres variados: Danza, Mandalas, Yoga, Tarde de Bienestar, Primeros
Auxilios, Nutricion.

SNk L=

Desde la Asociacion XARXA se pretende dar respuesta a las necesidades de las
mujeres con discapacidad de manera integral, es decir, teniendo en cuenta diferentes
areas de su vida (social, psicologica, de empleo, cultural, educativa, de salud, etc.).

Desde el primer momento que la mujer con discapacidad acude a la Asociacion,
se realiza una evaluacion de cuales son sus necesidades y demandas, desde la pers-
pectiva de género, atendiendo a su condicion de mujer con discapacidad y las impli-
caciones que conlleva, asi como la gestion que la mujer lleva en cada area de su vida.
A partir de ahi se la deriva a los diferentes servicios y actividades en funcion de sus
necesidades particulares.

Los servicios que se ofrece desde la Asociacion XARXA son totalmente gratuitos
para las beneficiarias, puesto que para la realizacion de los mismos, XARXA recibe
subvenciones de diferentes organismos publicos: Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad, Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades,
Generalitat Valenciana, Ayuntamiento de Valéncia y Diputacion de Valéncia.

Ademas la Asociacion XARXA recibe donaciones privadas de empresas y par-
ticulares, asi como colaboraciones puntuales con entidades publicas. Por otro lado,
cuenta con cuatro personas voluntarias para el desarrollo de varios Talleres.

3.2. Programa de insercion sociolaboral de Asociacion de Mujeres con
Discapacidad XARXA

El Programa de Atencion, Informacion y Orientacion para la Formacion e Insercion
Sociolaboral de las Mujeres con Discapacidad de la Asociacion XARXA es financia-
do por el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales ¢ Igualdad, en el marco de la
convocatoria de subvenciones estatales destinadas a la realizacion de programas de
interés general con cargo a la asignacion tributaria del Impuesto sobre la Renta de las
Personas Fisicas.
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El objetivo general del Programa es favorecer el desarrollo de habilidades sociola-
borales, asi como mejorar la empleabilidad, promoviendo el acceso al empleo de las
mujeres con discapacidad que se incorporan al Programa, cuyo objetivo es superar
posibles situaciones de vulnerabilidad o riesgo de exclusion social.

Este Programa se lleva realizando desde el afio 2014 y hasta ahora se han atendido
a 116 usuarias, se ha colaborado con 76 empresas, se han realizado 223 derivaciones
y 41 inserciones.

A continuacion se va a describir la metodologia, asi como las diferentes acciones
que se realizan con las participantes del Programa de Insercion Sociolaboral:

FASE 1. Acogida y diagnostico

1. Recogida de documentacion y firma del consentimiento expreso para la cesion
de datos.

2. Entrevista de diagnostico individual para el analisis de la empleabilidad que
incluye los apartados: datos personales, datos sobre discapacidad, situacion
socio familiar, formacion y conocimientos adquiridos, situacion laboral, desa-
rrollo profesional, expectativas laborales y disponibilidad para el empleo.

La evaluacion y diagndstico se realiza desde la perspectiva de género. De este
modo, se contextualiza y se comprende la causa del problema y esto nos ayuda a
plantear actuaciones. Desde ese mismo analisis se plantea que el objetivo es conse-
guir un cambio en el origen del problema y en las diversas dinamicas en las que se
encuentra la mujer con discapacidad.

FASE II. Desarrollo de itinerario individualizado de insercion laboral

Durante esta fase se desarrollan acciones individuales y colectivas de orientacion
laboral para la biusqueda activa de empleo.
Acciones individuales

* Herramientas basicas para la busqueda de empleo: CV, carta de presentacion y
agenda laboral.
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* Técnicas basicas para la busqueda de empleo: autocandidatura, elaboracion
y uso de directorios de empresas, busqueda de ofertas en Internet, registro e
inscripcion en portales de empleo, intermediarios del mercado laboral, conoci-
miento y utilizacion de SEPE/SERVEF, etc.

* Definicion y reorientacion de objetivo profesional.

* Asesoramiento formativo y derivacion a otras acciones o cursos para la mejora
de la empleabilidad.

* Asesoramiento laboral.

» Desarrollo de aspectos personales para la ocupacion y autoconocimiento.

* Entrenamiento en habilidades socio laborales.

* Técnicas de motivacion.

* Circuito de seleccion y técnicas de entrevista.

* Informacion y formacion en autoempleo.

Acciones grupales

Se desarrollan diferentes Talleres con el objetivo de Fomentar el desarrollo de
habilidades socio-laborales basicas para el empleo, desde el autoconocimiento de la
persona, asi como incrementar el nivel de empleabilidad de las personas con disca-
pacidad desempleadas.

Hay dos Talleres que se realizan a lo largo de todo el afio y que son esenciales para
fomentar la autonomia de la mujer con discapacidad, asi como su empleabilidad.

1. Taller de Autogestion Eficaz en la biisqueda de empleo. Consiste en que las mu-
jeres con discapacidad aprendan a realizar una busqueda de empleo por internet
de manera auténoma. Al principio se realiza de manera guiada por la Técnica
de empleo, pero cada vez es mas autonoma.

2. Taller de Empoderamiento para el crecimiento personal. El empoderamiento
pretende no solo que la mujer se vaya haciendo duefia de su vida si no que
se dé un cambio en su posicion y condicion y en las relaciones de dominio/
sumision.

El empoderamiento alude a un proceso de toma de conciencia individual y colecti-
va de las mujeres, que les permite aumentar su participacion en los procesos de toma
de decisiones y de acceso al ejercicio de poder y a la capacidad de influir. Consiste en
el paso de una situacion de subordinacion a una situacion en la que se tiene control
sobre las decisiones que afectan la propia vida. Esto es, pasar de no tener poder a si
tenerlo. El empoderamiento femenino se entiende como el proceso a través del cual,
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las mujeres llegan a ser capaces de organizarse, trabajando para aumentar su propia
autonomia, para hacer valer su derecho a tomar decisiones y a controlar los recursos
que les ayudaran a cuestionar y a eliminar su subordinacion en relacion al varén. Es
un proceso que se da de “abajo arriba”, o de “dentro a fuera” es decir nadie nos lo
puede conceder, mas bien se desarrolla, se obtiene [7].

FASE I1I. Insercion laboral

Durante esta fase se realiza un trabajo que se adecua al perfil, capacidades ¢ inte-
reses individuales de cada usuaria de XARXA. Para ello, se ha utiliza la metodologia
que detallamos a continuacion:

* Presentacion de ofertas de trabajo:

- Informacion a la candidata de la oferta de empleo: asegurandonos de su
comprension, valoracion con la candidata del ajuste de sus capacidades al
puesto de trabajo y las adaptaciones necesarias.

- Elaboracion de un informe donde se recoge el perfil formativo, profesional
y competencial de la candidata; valoracion del ajuste de la persona con el
puesto de trabajo, y donde, si acaece, se mencionan las medidas de adapta-
cidn necesarias para la posible incorporacion del trabajador.

* Apoyo en el proceso de seleccion y contratacion en los que ha participado:

- Apoyo frente a la resolucion del proceso de seleccion.
- Orientacion a la candidata en la tramitacion de su contratacion.

FASE IV. Seguimiento

Se realizan tareas de seguimiento a la insercion desde una doble vertiente: la mu-
jer con discapacidad y la empresa. El entorno laboral también tiene que saber ges-
tionar adecuadamente la discapacidad y, por tanto, es necesario aplicar recursos y
estrategias que no obstaculicen su incorporacion y adaptacion.

El acompafiamiento varia en intensidad, frecuencia y duracion segtin las necesida-
des detectadas. Las tareas que se ejecutan son:
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- Valoracion del puesto de trabajo y generacion de la descripcion del puesto lo
mas precisa posible.

- Identificaciéon de un referente de la empresa.

- Identificacion de la posible aplicacion de ayudas técnicas.

- Valoracion de la aplicacion de ajustes razonables a las funciones del puesto de
trabajo.

- Contacto telefonico y presencial con el interlocutor de la empresa.

- Contacto telefonico y presencial con el usuario incorporado a la empresa.

- Tutorias individualizadas de seguimiento.

- Reevaluacion constante del rendimiento y las metas conseguidas.

- Gestion de conflictos laborales y generacion de posibles alternativas de
solucion

La descripcion de las acciones que se llevan a cabo con la empresa se detalla a
continuacion:

FASE 1. Prospeccion de empresas

Con el objetivo ultimo de conseguir la insercion sociolaboral de las participantes del
Programa, se contacta con diferentes empresas perteneciente a la provincia de Valéncia.
El procedimiento de contacto establecido para la prospeccion ha sido:

- Contacto telefonico con el departamento de RRHH o, en su defecto, el res-
ponsable de seleccion o gerente de la empresa para explicarle el Programa.

- Envio de informacion por correo electronico y concertacion de visitas.

- Seguimiento de todo el proceso (recepcion de ofertas y derivacion de
candidatos).

FASE II. Insercion laboral

Durante esta fase se han desarrollado las siguientes tareas:

- Captacion de oferta de trabajo fruto de la prospeccion realizada.
- Cumplimentacion de DPT bajo criterios de Igualdad de Oportunidades: capa-
cidades requeridas, accesibilidad del lugar de trabajo y riesgos.
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- Preseleccion de candidatas acordes al perfil solicitado.

- Presentacion de candidaturas mediante la emision de un informe del ajuste
persona-puesto donde se incluye: perfil formativo, profesional, competen-
cial, valoracion del ajuste de la persona al puesto y las medidas de adaptacion
necesarias para la posible incorporacion del trabajador.

FASE I1II. Seguimiento y acompafiamiento

Durante el periodo de actuacion, asi como en la actualidad, se continuia realizando
el seguimiento y apoyo a las candidatas en el proceso de adaptacion y mantenimiento
del puesto de trabajo.

4. Conclusiones y acciones necesarias

Las mujeres con discapacidad tienen menor formacion y niveles educativos y cultura-
les més bajos, asi como menor actividad laboral y/o con puestos de trabajo de categorias
inferiores y peor remuneradas. Asi mismo, también presentan mayor aislamiento social,
mas baja autoestima, mayor dependencia econémica respecto de la familia y/o personas
responsables de apoyarlas, mayor dependencia socio-afectiva y emocional, menor desa-
rrollo personal y social, asi como una baja autovaloracion de su propia imagen.

Para facilitar la inclusion sociolaboral de las mujeres con discapacidad en los
ambitos educativo, laboral y social, se ha de realizar un cambio de enfoque global en
el tratamiento de la discapacidad, incluyendo la perspectiva de género en todas las
estrategias y programas que emprendan los Poderes Publicos.

También resulta esencial la aplicacion del principio de transversalidad en todas
las acciones desarrolladas por las Administraciones Publicas y las empresas privadas,
fomentando programas de formacioén sociolaboral que engloben las perspectivas de
género y discapacidad.

Por otro lado, se han de implementar politicas de conciliacion de la vida familiar
y laboral, incluyendo la perspectiva de la discapacidad.

Imprescindible resulta también incluir el género y la discapacidad como indica-
dores de manera transversal en los estudios estadisticos relativos a los ambitos edu-
cativo, laboral y social.

Por otro lado, la sensibilizacion y formacion a profesionales respecto al doble
enfoque de género y discapacidad son indispensables para conseguir una adecuada
profesionalizacion de los agentes implicados.
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Para todo ello, se han de adoptar medidas efectivas que potencien la participacion
real de las mujeres con discapacidad en la politica y en el disefio de programas sobre
discapacidad, asi como aumentar y difundir la informacion y sensibilizacion en los
ambitos educativo y laboral sobre los derechos de las nifias y mujeres con discapaci-
dad para conseguir la plena concienciacion social.

Finalmente, para garantizar el derecho a la igualdad de oportunidades y no discrimi-
nacion en todos los ambitos (educativo, formativo, empleo, sanitario, politico, cultural,
deportivo, ocio y tiempo libro), se ha de garantizar la accesibilidad en todos los niveles
(acceso a recursos, servicios, comunicacion) eliminando las barreras, tanto arquitectd-
nicas como de comunicacion y sociales, que puedan vulnerar el correcto ejercicio de
los derechos, creando servicios especificos que cubran las posibles necesidades, asi
como proponiendo nuevas medidas que tengan en cuenta el género y la discapacidad.
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RESUMEN

La Universidad de Murcia ha llevado a cabo recientemente una nueva edicion de
su estudio de insercion laboral, que permite no solo conocer como se desarrolla
este proceso entre sus egresados y, de manera especifica, entre sus egresados con
discapacidad. La comunicacioén que se presenta muestra la informacion recopila-
da de 52 egresados de la UMU que afirman disponer del certificado de discapaci-
dad (grado igual o superior al 33 %).

El objetivo general del trabajo realizado es incluir en el proceso de seguimiento
de la insercion laboral a los egresados con discapacidad como un colectivo iden-
tificado, permitiendo una primera aproximacion al conocimiento de la insercion
laboral de los mismos, a través de la obtencion de un conjunto de indicadores
basicos sobre insercion laboral, que nos permite conocer aspectos como el acceso
al mercado laboral, describir las caracteristicas laborales en el empleo logrado, y
conocer la opinion y valoracion de los egresados con discapacidad sobre diferen-
tes aspectos relacionados con el transito de la universidad al mercado laboral.
Lametodologiaseguidaes de caracter cuantitativo. El COIE, através del Observatorio
de Empleo, realiza el seguimiento de la insercion laboral de los egresados universi-
tarios, siguiendo un proceso sistematico, mediante una encuesta bienal.

Entre los resultados, destacan la concentracion de los egresados en determina-
das titulaciones; aunque una mayoria se encuentra trabajando, los resultados
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muestran aiin un margen mejora en la insercion laboral; entre los que trabajan, se
encuentran desempenando ocupaciones técnicas y manifiestan un elevado nivel
de satisfaccion; entre aquellos que no trabajaban, estan en busqueda activa de em-
pleo; la movilidad geografica, tanto la realizada por motivos profesionales como
la predisposicion a la misma, es elevada.

Palabras clave: discapacidad, titulados universitarios, insercion laboral,
Universidad de Murcia.

1. Introduccion

El mercado de trabajo de las personas con discapacidad esta siendo objeto de un
analisis sistematico desde diversas instituciones dada su complejidad. Este andlisis,
nos permite conocer ya algunas cuestiones fundamentales relacionadas con el merca-
do de trabajo de las personas con discapacidad, a partir de las cuales contextualizar
nuevos resultados.

Segun datos del Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE), relativos a 2016,
la proporcidon de personas con discapacidad en el &mbito nacional asciende al 5,9
%, mientras que en la Region de Murcia este porcentaje aumenta hasta el 8,0 %
(77.300 personas). Asimismo, segun el Observatorio sobre Discapacidad y Mercado
de Trabajo en Espafa (ODISMET) con datos relativos a 2015, en la Region de Murcia
solo el 7,9 % de esta poblacion tendria un nivel educativo superior, por lo que resulta
inferior a otras comunidades autonomas o al total nacional (15,3 %)

En cuanto a los datos de desempleo, que elabora el Instituto Nacional de Estadistica
(INE) a través de la operacion El empleo de las personas con discapacidad, en la
poblacion con discapacidad hay mayor porcentaje de desempleados con estudios pri-
marios en comparacion con los parados sin discapacidad. Por el contrario, hay menor
representacion de parados con estudios superiores

En la Region de Murcia, entre los demandantes de empleo con discapacidad en el
Servicio Regional de Empleo y Formacion, los egresados universitarios representan
el 4,7 % y de los 11.761 contratos realizados en la Region de Murcia a personas con
discapacidad, el 4,8 % eran titulados universitarios.

Pero si hay un dato relevante en lo referido al mercado de trabajo de las personas con
discapacidad es la tasa de actividad. Esta suele situarse en unos valores bastante mas
inferiores que la poblacion general, en 2015, segin el INE, quedaba en un 33,9 %. No
obstante, el nivel educativo se muestra como una variable fundamental para elevar las
tasas de actividad de este colectivo, alcanzando el 52,8 %, segiin mismo afio y fuente.
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Segun el estudio sobre la empleabilidad de los estudiantes y titulados universi-
tarios con discapacidad (UNED-UNIDIS, 2015), el nimero de estudiantes con dis-
capacidad supera los 21.000 en el afio 2015. Asimismo, la mayor parte de las uni-
versidades tienen servicios de atencion a estudiantes con discapacidad, si bien, las
competencias en empleo estan ubicadas en los Centros de Orientacion e Informacion
de Empleo (COIE). Asi, gran parte de las universidades encuestadas afirmaron de-
sarrollar acciones para la insercion de universitarios con discapacidad como p. €;j.
orientacion laboral especifica, contacto con empresas para facilitar la realizacion de
practicas externas u otros proyectos especificos, etc., generalmente, en el marco de
una colaboracion entre servicios universitarios.

En definitiva, es necesario conocer el mercado de trabajo de los universitarios con
discapacidad y promover acciones que faciliten una verdadera insercion profesional,
esto es, aquellas acciones de caracter profesional y con cierto grado de estabilidad
que permiten a la persona adquirir la experiencia y conocimientos necesarios para
desarrollar su trayectoria laboral (Martinez Martin, 2000).

2. Metodologia

El objetivo general del trabajo realizado es integrar en el proceso de seguimiento
de la insercion laboral a los egresados universitarios con discapacidad como un co-
lectivo diferenciado, permitiendo con ello particularizar los resultados y obtener una
primera aproximacion al conocimiento de la insercion laboral de los mismos, a través
de la obtencion de un conjunto de indicadores basicos sobre insercion laboral.

En cuanto a los objetivos especificos, son los siguientes:

- Obtener la proporcion de egresados de la UM con discapacidad y su distribu-
cion por titulacion.

- Conocer los aspectos basicos de un proceso de insercién en el mercado de
trabajo.

- Describir las caracteristicas y condiciones laborales del empleo logrado en el
momento de realizar la encuesta.

- Conocer la opinion y valoracion de los egresados con discapacidad sobre di-
ferentes aspectos relacionados con el transito de la universidad al mercado
laboral.

La metodologia seguida para la obtencion de informaciéon, dado que se integra
en el proceso de general de seguimiento de la satisfaccion e insercion laboral, es
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de caracter cuantitativo. El COIE, a través del Observatorio de Empleo, realiza el
seguimiento de la insercion laboral de los egresados universitarios, siguiendo un
proceso sistematico y con una metodologia muy definida en sus distintos aspectos
(Garcia-Palma y Martinez, 2016):

- Diseflo del cuestionario y relacion de indicadores. El contenido hace referencia
a cuatro bloques principales: opinion y satisfaccion de los egresados con la
formacion universitaria; acceso y caracteristicas al primer empleo tras finalizar
los estudios, situacion laboral en el momento de hacer la encuesta y, finalmen-
te, ajuste y satisfaccion del empleo logrado.

- Disefio muestral. Poblacion definida por los egresados de dos cursos acadé-
micos y distribucion de la muestra entre todas las titulaciones atendiendo a
criterios estadisticos.

Desde el afio 2012 y con objeto de obtener la informacion relativa al colectivo de
egresados con discapacidad, el cuestionario incluyé dos preguntas dirigidas a esta
finalidad:

a) Pregunta cerrada referida a si posee el certificado de discapacidad, es decir,
grado reconocido igual o superior al 33 %, dirigida a todos los encuestados.

b) Pregunta abierta que permita describir el apoyo recibido en la organizaciéon en
la que se emplean, solo para aquellos titulados con discapacidad y que poseen
experiencia laboral.

Para el estudio de la informacion disponible, se ha realizado un analisis estadistico
descriptivo sobre los resultados de insercion del colectivo y de forma comparativa
con el resto de egresados que no tienen discapacidad, ya que, dado el tamafio mues-
tral no es posible realizar otro tipo de analisis.

A continuacién se muestra el nimero de egresados encuestados que han respondi-
do afirmativamente a la pregunta de estar en posesion del certificado de discapacidad,
asi como la proporcion que representan sobre el total de encuestados, y su distribu-
cién por género y titulacion.
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Tabla 1. Encuestas obtenidas de egresados con discapacidad

N° encuestados con % sobre total % sobre total
discapacidad encuestados encuestados
en las mismas
titulaciones
Estudio 2012 37 (25 mujeres) 1,6 3,6
Estudio 2014 49 (34 mujeres) 2,1 4,5
Estudio 2015 29 (17 mujeres) 1,5 2,9
Estudio 2017 52 (31 mujeres) 1,5 2,8

Tabla 2. Distribucién de los encuestados con discapacidad por area de conocimiento. (N°)

CC.dela Ciencias Humani- CC. Sociales Ingenierias Total

Salud dades y Juridicas
Estudio 2012 4 5 3 22 3 37
Estudio 2014 8 2 7 31 1 49
Estudio 2015 3 1 2 22 1 29
Estudio 2017 10 1 7 32 2 52

Tabla 3. Distribucion de egresados con discapacidad por titulacién

n %
Grado en Educacion Infantil 10 19,2
Grado en Educacion Primaria 9 17,3

Grado en Enfermeria 8 15,4
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n %
Grado en Relaciones Laborales Y Recursos Humanos 4 7,7
Grado en Historia 3 5,8
Grado en Ingenieria Informatica 2 3,8
Grado en Trabajo Social 2 3,8
Grado en Turismo 2 3,8
Grado en Bellas Artes 1 1,9
Grado en Ciencias Ambientales 1 1,9
Grado en Comunicacion Audiovisual 1 1,9
Grado en Criminologia 1 1,9
Grado en Economia 1 1,9
Grado en Educacion Social 1 1,9
Grado en Filosofia 1 1,9
Grado en Geografia y Ordenacion Del Territorio | 1,9
Grado en Informacién Y Documentacion 1 1,9
Grado en Logopedia 1 1,9
Grado en Psicologia 1 1,9
Grado en Traduccion e Interpretacion (Inglés) | 1,9
Total 52 100,0

El perfil de las personas encuestadas queda bastante definido por género y edad,
ya que son en su mayoria mujeres y tienen una media de 31 afios, significativamente
superior al conjunto de egresados, ademas, el 25,0 % tiene 40 o més afios, por lo que
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son personas que se incorporan a la universidad de forma mas tardia para elevar su
nivel educativo. No obstante, destaca que el motivo principal para la eleccion de la
carrera universitaria es el interés o inquietud personal y no tanto las expectativas
profesionales.

Tabla 4. Género y edad de los encuestados

Género 60,0 % femenino

Edad media 31 aflos (25,0 % tiene 40 o0 mas afios)

3. Resultados
3.1. Perfil del egresado

Los egresados universitarios con discapacidad han elegido su titulacion univer-
sitaria por vocacion o inquietud personal de forma mayoritaria y no tanto por unas
determinadas expectativas profesionales.

Tabla 5. Motivo de eleccion de carrera

%
Vocacion/Inquietud personal 75,0
Expectativas profesionales 21,1
Imposibilidad de cursar otra carrera de ma- 1.9
yor preferencia ’
Otros motivos 1,9

Una cuestién sin duda relevante para la empleabilidad de los universitarios es la
participacion en programas de practicas externas y movilidad. En esta cuestion cabe
la valoracidn de dos aspectos, por un lado, el grado de participacion de los alumnos
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con discapacidad en este tipo de programas y, por otro, qué efecto consideran que
tienen en su empleabilidad. Entre los alumnos que participan, la mayor parte otorgan
una gran utilidad a ambos programas de cara a su insercion laboral, siendo la respues-
ta mas acentuada entre el colectivo de universitarios con discapacidad.

Tabla 6. Proporcion de egresados que ha realizado practicas extracurriculares
o ha participado en un programa de movilidad

%
Practicas extracurriculares 40,4
Programas de movilidad 11,5

Tabla 7. Proporcion de egresados que considera de utilidad las practicas externas
y los programas de movilidad para su insercion laboral

%
Practicas extracurriculares 62,0
Programas de movilidad 83,3

La movilidad geografica es un aspecto de notable impacto en la empleabilidad de
los egresados universitarios y de especial consideracion para el colectivo de univer-
sitarios con discapacidad. Los resultados muestran un resultado bastante positivo, ya
que, aunque casi un tercio de los encuestados afirma que esta movilidad geografica
por motivos profesionales se ha producido, mas de la mitad reconocen que, aunque
no se haya dado, estarian dispuestos a ella, lo cual refleja una percepcion favorable a
que ésta sea posible.
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Tabla 8. Movilidad geografica

%
Si 30,0
No, pero estaria dispuesto a ella 53,3
No y no estaria dispuesto a ella 16,7

3.2. Acceso al primer empleo

Respecto al acceso al empleo, hay una proporcion muy elevada de encuestados
que afirman que trabajaban antes de finalizar los estudios. No obstante, estos resul-
tados estarian en relacion con el perfil sociodemografico de los encuestados al que
antes se ha hecho referencia ya que, en términos globales, tienen una edad superior
al resto de egresados y habria una proporcion significativa de personas que ya se ha-
brian insertado en el mercado de trabajo.

Tabla 9. Acceso al empleo

%
Después de finalizar la carrera 40,6
Trabajaba antes de finalizar 59,4

Entre aquellos que se incorporan al mercado de trabajo una vez finalizados sus
estudios, la mitad tarda mas de 12 meses en acceder a un empleo. Este resultado no
es muy positivo y resulta también dificil de valorar, ya que la variable titulacion del
egresado suele ser bastante determinante a la hora de acceder al mercado de trabajo
y los datos disponibles no permiten un analisis por titulacion. En cuanto al medio de
acceso al empleo, los contactos resultan la via mas habitual, si bien, otras formas de
acceso resultan también relevantes, como el envio de curriculum o las convocatorias
de empleo publico.
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Tabla 10. Tiempo de acceso al empleo tras finalizar los estudios

%
Hasta 6 meses 25,0
Entre 6 y 12 meses 25,0
Mais de 12 meses 50,0

Tabla 11. Via de acceso al empleo de los egresados encuestados tras finalizar los estudios

%
Envio de CV 22,2
Contactos 27,8
Convocatorias de empleo publico 222
Otros medios 27,8

3.3. Caracteristicas del empleo actual

En el momento de la encuesta, un 55,8 % del total de encuestados estarian traba-
jando, un 32,7 % han realizado una bliisqueda activa de empleo sin éxito y un 11,5 %
restante podria calificarse de no activo, ya que afirma no buscar trabajo por razones
personales o bien porque se encuentra ampliando la formacion (en la mayor parte de
los casos cursando un Master). De este modo, la tasa de insercion laboral, sobre aque-
llas personas que se encuentran activas se situaria en el 63,0 %. Este resultado deja
evidentes margenes de mejora, pero podria considerarse que se encuentra dentro de la
franja de valores esperables para los egresados universitarios. Sirva como referencia,
salvando las distancias metodoldgicas y espacio-temporales, la tasa de afiliacion en
2014 para los titulados universitarios segin el Ministerio de Educacion, Cultura y
Deporte, que para el total de titulados universitarios se sitia en un 64,0 %.
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Tabla 12. Situacion en relacion con el mercado de trabajo

%
Trabajan 55,8
Han buscado y no han encontrado 32,7
No activos 11,5
Insercion laboral (sobre activos) 63,0

En cuanto a la situacion profesional de aquellos que se encuentran trabajando, lo
hacen principalmente por cuenta ajena, con cierta superioridad del sector publico,
donde se emplean la mitad de los mismos.

Tabla 13. Distribucion de egresados por modalidad del empleo

%
Cuenta ajena, empresa 42,9
Cuenta ajena, Admon. Publica 50,0
Cuenta propia, profesional autébnomo o similar 6,9

La ocupacion, es un dato muy relevante ya que permite acercarse al grado de ajus-
te entre la formacion y el empleo. En este caso, si puede afirmarse que los resultados
son muy bastante positivos, ya que desempefian ocupaciones técnicas vinculadas a
grados universitarios y son minoritarios los casos en los que las ocupaciones son de
nivel inferior.
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Tabla 14. Distribucion de egresados con discapacidad por titulacion

n %

Enfermeros 7 26,9
Otras ocupaciones técnicas (gestores, técnicos de turismo,

etc.) 5 19,2
Maestros/profesores/docentes 4 15,4
Administrativos / auxiliares técnicos 4 15,4
Orientadores / Logopedas 3 11,5
Otras ocupaciones no técnicas 2 7,7
Personal investigador en formacion 1 3,8
Total 26 100

En cuanto a las condiciones laborales, tienen en su mayoria un contrato temporal,
el 54,5 %, y mayoritariamente a tiempo completo, el 78,3 % de los casos. La distri-
bucion por intervalos de salarios se muestra en correspondencia con las ocupaciones
y el tipo de jornada.

Tabla 15. Distribucion de egresados por tipo de contrato

%
Temporal 54,5
Indefinido 36,4
Otros 9,1
Tabla 16. Tipo de jornada
%
Tiempo completo 78,3

Tiempo parcial 21,7
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Tabla 17. Distribucion de egresados por intervalo de salario

%
Hasta 1000€ 40,0
Entre 1001 y 1500€ 28,0
Mas de 1500€ 32,0

3.4. Opinion y satisfaccion de los egresados con discapacidad

En un estudio de este tipo, resulta fundamental no solo describir las condiciones
de corte mas objetivo en las que se desarrolla el proceso de insercion laboral, sino
recoger la opinion de los egresados con discapacidad. En este sentido, se incluyen
una serie de valoraciones mas subjetivas sobre la adecuacion del empleo logrado a su
formacion y su nivel de satisfaccion. Los resultados obtenidos son bastante positivos,
ya que mayoritariamente consideran que su empleo esta vinculado a su formacion,
también, aunque con menor contundencia que su categoria profesional es adecuada
a su nivel de estudios y, finalmente, que se encuentran bastante satisfechos con su
empleo.

Tabla 18. Opinidn de los egresados sobre la relacion del empleo con los estudios

%
Bastante/Totalmente 72,0
Poco/Nada 28,0

Tabla 19. Opinion de los egresados sobre la adecuacion de su categoria profesional

%
Adecuada 56,0
Algo inferior 28,0

Muy inferior 16,0
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Tabla 20. Nivel de satisfaccion general con su empleo

Alto/Muy Alto
Medio

Bajo/Muy bajo

%

64,3
25,0

10,7

La valoracion de los egresados sobre el impacto de su titulacion universitaria en
su desarrollo profesional se puede calificar de positiva, ya que el grado de acuerdo
manifestado sobre una serie de items relacionados con esta cuestion es mayoritario.
No obstante, esta valoracidén se matiza entre las distintas cuestiones planteada, asi el
grado de acuerdo sobre la adecuacion de la formacion universitaria a las exigencias
profesionales es mas alto que en lo que respecta la contribucion que ha tenido la ca-
rrera universitaria para acceder a un empleo satisfactorio.

Tabla 21. Valoracion de los egresados con discapacidad sobre diferentes aspectos

de la Universidad. (%)

Mi forma- He cumplido La carrera La carrera
cion uni- los objetivos universita- universita-
versitaria profesionales ria me ha ria me ha

ha sido ade- que me fijé ayudado a ayudado al
cuada a mis al finalizar la encontrar un promocionar
exigencias carrera empleo satis- profesional-
profesionales factorio mente
Alto/Muy Alto 61,5 50,0 46,2 53,8
Medio 11,5 19,2 19,2 19,2
Bajo/Muy bajo 26,9 34,6 34,6 26,9
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4. Conclusiones

La disponibilidad de la informacion presentada resulta util para obtener una
aproximacion a los resultados de insercion laboral de los egresados con discapacidad
de la UMU. No obstante, es dificil detectar la existencia de posibles desventajas en
el acceso al mercado de trabajo por parte de egresados aislando el factor titulacion,
siendo ésta una variable clave en los resultados de insercion laboral.

En cuanto a los resultados obtenidos para el colectivo en la recogida de informa-
cién llevada a cabo en 2017, no muestran diferencias relevantes en cuanto a condicio-
nes laborales o satisfaccion con lo que suele ser habitual en el colectivo universitario
en general. En cualquier caso, si parece destacarse su presencia en el sector publico y
una positiva valoracion personal respecto a condiciones y satisfaccion con el empleo,
segun confirman los indicadores descriptivos considerados.

Siendo esto asi, y considerando conjuntamente la informacion recopilada, el he-
cho fundamental respecto a la participacion en el mercado de trabajo de las personas
con discapacidad parece encontrarse en la posesion de estudios superiores, ya que
aumenta las tasas de actividad y mejora las oportunidades de empleo y la calidad del
mismo. Si bien este resultado es aplicable a la poblacidon en general, parece tener un
efecto més intenso en el caso de las personas con discapacidad.

Esto dota de un papel clave a la orientacion académica y profesional, tanto pre-
universitaria como universitaria, que puede reforzar el acceso a la educacion superior
de las personas con discapacidad, asi como la adecuada eleccion de un grado acorde
a los intereses personales y profesionales.

Desde la perspectiva del sistema de seguimiento realizado para medir la insercion
laboral de los egresados universitarios de la UMU, cabe destacar aspectos de distinta
indole.

Entre los aspectos positivos, se logra una sistematizacion del proceso, ofrece con-
sistencia en la visibilidad de la insercion laboral de las personas con discapacidad y
garantiza la disponibilidad de un importante volumen de informacion descriptiva o
indicadores de insercion laboral.

Entre los aspectos a mejorar, cabe valorar la inclusion de variables especificas
del colectivo (como el grado o tipo de discapacidad) que permitan analizar de forma
mas adecuada los resultados; también indagar en su integracion sociolaboral desde
una perspectiva o analisis mas cualitativa, dado el caracter reducido de las muestras
resultantes y, en definitiva, incorporar un analisis mas explicativo o multidimensional
de la insercion profesional de los graduados universitarios con discapacidad.
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El potencial del plan de ajuste personal y social de los CEE
como herramienta de integracion
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RESUMEN

Existe una obligacion legal de contar con un plan de ajuste personal y social
(PAPYS) en cualquier CEE cuyo objetivo es la plena integracion de las personas
con discapacidad.

En Servalid, gracias a nuestra experiencia, hemos personalizado nuestro PAPYS
y estamos interesados en dar a conocer las bondades de este a través de buenas
practicas concretas con trabajadores de nuestra empresa. En una empresa como
la nuestra que cuenta con 30 trabajadores aproximadamente en la actualidad, hui-
mos de las “recetas” y optamos por soluciones personalizadas y adaptadas.

La perspectiva desde la que se abordan estas soluciones busca centrar la solucion
en nuestro cliente interno, el trabajador, puesto que es el principal protagonista
del triunfo empresarial y a su vez de su desarrollo profesional. Datos como el
porcentaje de discapacidad o la “enfermedad o dolencia” que posee el trabajador
no son mas que etiquetas que por si solas no aportan nada. El reto consiste en
profundizar en su realidad personal y profesional desde un nivel mas amplio,
aportando soluciones generadoras de valor afadido, mejorando significativamen-
te su calidad de vida. Cuando lo logramos, la autoestima, la autovaloracion, la
autonomia, el estado de 4nimo...se ven automaticamente potenciados.

El plan formativo, el acompanamiento y el seguimiento por el que pasan todos los
trabajadores (especialmente en sus inicios con nosotros) son vitales para integrar-
los positivamente. Igual de importante es conocer a la persona, mantener un flujo
de comunicacion constructivo y orientarnos a una estrategia ganar-ganar como
ejes vertebradores de nuestra politica de empresa y desde los que desarrollamos
nuestro dia a dia.
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Confiamos en que nuestros casos de éxito puedan ser inspiradores para empresas
de todo tipo y de esta manera consigamos eliminar muchas de las barreras que
actualmente limitan la plena integracion de las personas con discapacidad.

Palabras clave: discapacidad, plan de ajuste personal y social, integracion labo-
ral y casos de éxito.

1. Introduccion

Los Centros Especiales de Empleo (CEE en adelante) son empresas cuyo objetivo
principal es el de proporcionar a los trabajadores con discapacidad la realizacion de
un trabajo productivo y remunerado, adecuado a sus caracteristicas personales y que
facilite la integracidn laboral de éstos en el mercado ordinario de trabajo.

Los CEE pueden tener las siguientes caracteristicas: creados por las
Administraciones Publicas, directamente o en colaboracion con otros organismos,
por Entidades, por personas fisicas, juridicas o comunidades de bienes, que tengan
capacidad juridica y de obrar para ser empresarios; de caracter publico o privado,
con o sin animo de lucro; la calificacion e inscripcion en el Registro de Centros del
Servicio Publico de Empleo Estatal (SPEE), o, en su caso, en el correspondiente de
las Administraciones Autonomicas; la gestion esta sujeta a las mismas normas que
afectan a cualquier empresa (Fuente: www.sepe.es)

Cualquier CEE tiene la obligacion de contar con un plan de ajuste personal y
social (PAJPYS en adelante) que establezca las acciones a desarrollar para cumplir
el objetivo de la plena integracion de los trabajadores. Concretamente abarca las
siguientes areas:

* Laboral.

* Social y familiar.

* Rehabilitacion y terapéuticos.
* Cultura y deportiva.

En esta comunicacion desarrollaremos mas en detalle en qué consiste un PAJPYS,
dar a conocer el ejemplo de nuestro CEE, Servalid, y como conseguimos que sea una
herramienta que favorezca la integracion mas alla de su obligacion legal.
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2. Un ejemplo de PAJS en un CEE: SERVALID

Servalid es un centro especial de empleo de iniciativa privada, calificado e inscrito
por el Servicio Valenciano de Empleo y Formacion con el numero 227, que nace en
febrero de 2010 para dedicarse a la prestacion de servicios diversos a administracio-
nes publicas, empresas y particulares.

Actualmente esta enfocado prioritariamente a la realizacion de servicios de lim-
pieza de mantenimiento en empresas en Valéncia capital y su entorno mas cercano.
Cuenta con una plantilla de 34 trabajadores de los cuales el 91.18 % son mujeres y el
8.82 % son hombres.

Con respecto a la discapacidad, el 83.2 % posee un certificado de discapacidad y/o
incapacidad laboral y el 14.7 % no la posee. En cuanto a la distribucion por puestos,
el grueso de la plantilla, 29 trabajadores, ocupa la posicion de operario de limpieza y
el resto ocupan las posiciones de gerente, encargado y técnico respectivamente.

Por ultimo destacar que la jornada de trabajo se distribuye en rutas personaliza-
das y adaptadas a las necesidades de los trabajadores, con media entre 15 y 30 horas
semanales.

Nuestro PAJYS tiene los siguientes objetivos:

* Formar 6ptimamente en el puesto de trabajo. A todo trabajador que inicia su
relacion laboral en Servalid se le traza un plan de entrenamiento y formacion
en el puesto de trabajo que se personaliza completamente. Por ejemplo, si se
posee amplia experiencia en limpieza de domicilios no presuponemos que ya
es capaz de desenvolverse con soltura en empresas. 6ptimo cumplimiento de
los servicios que se le asignan.

* Formar integralmente a los trabajadores en distintos ambitos de interés. El
trabajador no solo es formado en aquella actividad que inmediatamente va a
realizar, sino que se enfoca mas ampliamente para abarcar otros servicios que
potencialmente se pueden asignar a medio y largo plazo. Por ejemplo, si domi-
na la limpieza de empresas tratar de asignarle alguna comunidad de vecinos de
manera puntual (como apoyo) para que salga de su zona de confort y sea capaz
de dar respuesta a estos servicios.

» Favorecer la conciliacion personal y profesional. Durante la entrevista de se-
leccion y el tiempo de formacion, nos interesamos por conocer en profundidad
su entorno familiar para que el tiempo de trabajo no suponga una dificultad
adicional en tema de horarios y exigencias. Por ejemplo, si ha de dejar a los
hijos en el colegio tratamos de asignarle servicios comprendidos entre las 9.30
de la mafiana y las 5 de la tarde (en caso de ser ese el horario escolar). Al
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centrarnos en esta area transmitimos al trabajador lo importante que es y favo-
recemos que pueda asistir a su trabajo con normalidad atendiendo a su familia
sin trabas que se lo impidan.

Contribuir a su integracion social. Como en el caso anterior, nos interesamos
por sus aficiones, preferencias, zona en la que vive... para motivar a los tra-
bajadores a que participen de otras actividades fuera del entorno puramente
laboral. Como ejemplo, durante el afio pasado, como regalo de cumpleafios les
fueron concedidas 2 entradas de cine. En este caso concreto se trata de una ac-
tividad particular pero también hemos realizado talleres y reuniones grupales
(ejemplo taller de relajacion).

Incrementar sus competencias personales y profesionales, mejorando su em-
pleabilidad (en la propia empresa u otras futuras). Conociendo por la entrevista
inicial y las de seguimiento la trayectoria profesional de los trabajadores se les
hace llegar informacion de cursos de formacion on line y presencial para que
puedan seguir desarrollandose profesionalmente. Asi mismo vamos trasladan-
do progresivamente valores de la empresa ordinaria que seran esenciales para
su posible salto.

En definitiva, podemos observar que las lineas de trabajo del PAJPYS estan cen-
tradas en el seguimiento peridodico y que abarcan la formacion, el absentismo, el
desarrollo personal y las actividades en grupo.

Como herramientas esenciales para cumplir el PAJPYS estan los informes de se-
guimiento individual y mensual:

Informe individual. Su fuente de datos es el feedback constante que tenemos
con el trabajador. Basicamente recoge aspectos descriptivos del trabajador (an-
tigliedad, tipo y % de discapacidad, tiempo de comunicacion total, periodo que
abarca...) y objetivos anteriores y futuros que establecemos con el trabajador.
También hay un aparcado de observaciones y de conclusiones que nos ofrecen
una perspectiva del estado actual. Por tanto, es una herramienta flexible y que
se adapta a las necesidades de cada trabajador.

Informe mensual. Su fuente de datos son las acciones del PAJPYS que se rea-
lizan con todos los trabajadores durante cada mes del afio: acciones de conci-
liacion, mejoras economicas adicionales, acciones formativas e integraciones
profesionales, acciones terapéuticas, deportivas y/o gastrondmicas, gestiones y
tramites, felicitaciones (personales y profesionales) y un resumen final a modo
de conclusion.
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Como casos de éxito hemos presentado dos que consideramos que por sus singu-
laridades recogen muchos de los aspectos clave en un PAJPYS:

M.R.G. La situacion de partida es que se trata de una trabajadora de 55 afos
con una discapacidad sensorial (visual) del 87 % y con escasa experiencia en
el puesto. De hecho, fruto de su discapacidad poseia un vacio curricular de
varios afios sin experiencia de ningln tipo. Sin embargo, durante la parte de
la entrevista por competencias pudimos verificar incidentes criticos positivos
en aprendizaje, orientacion al cliente, tenacidad e iniciativa. Por todo lo ante-
rior, consideramos que con las adaptaciones necesarias esta trabajadora podria
desarrollar su actividad con normalidad. Le fue asignado un servicio donde la
atencion al detalle y la calidad final no fuesen elementos clave y si la cantidad
de trabajo, concretamente al tratarse de un centro con gran volumen de tran-
sito de usuarios y de enormes dimensiones es practicamente imposible que la
limpieza sea perfecta (aspectos que el cliente asume de partida con naturali-
dad). En este servicio la trabajadora viene realizando media jornada de trabajo,
recientemente ha asumido otro servicio adicional, su absentismo es nulo y la
satisfaccion con su trabajo es total por parte de todos. Desde nuestro punto de
vista, queda mucho camino por recorrer, pero los objetivos se van cumpliendo
al ritmo que nos marcamos para su perfil y a medio plazo considerariamos que
podria incorporarse con normalidad a cualquier empresa independientemente
de que sea un CEE o no.

L.C.M. Trabajadora con discapacidad fisica del 49 %. Comenz0 a trabajar con
nosotros en 2013 y es su contrato es indefinido actualmente. Tenia alguna ex-
periencia en limpieza, pero mayoritariamente sin alta en la seguridad social.
Su situacion familiar y personal siempre ha sido muy complicada puesto que
posee 5 hijos de 2 relaciones, y durante la mayor parte del tiempo no ha recibi-
do pensioén por el cuidado de éstos por parte de sus progenitores. Sumado a lo
anterior, cuida de su madre, es victima de violencia de género y 3 de sus hijos
poseen certificado de minusvalia. De su historia personal extrajimos claros in-
cidentes criticos relacionados con la tenacidad, la resistencia a la adversidad y
la orientacion al logro con un objetivo claro y es el de sacar adelante a su fami-
lia. En Servalid ha colaborado en muchos de los servicios de nuestros clientes
puesto que durante un periodo de su trayectoria, su trabajo estaba centrado en
sustituir a sus compaiieras ante bajas o absentismos puntuales (vision global y
empleabilidad). El proceso de aprendizaje y profesionalizacion es muy intenso
ya que tiende a descuidar detalles importantes de su trabajo (uniforme, hora-
rios, trato al cliente y/o trabajadores de las empresas...). En este sentido, nues-
tro cometido es mantener muchas conversaciones, formales e informales, para
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reconducir estos detalles y que su trabajo sea mucho mas profesional, mejore
su autoconfianza y la situacion econdémica de su familia. Hemos gestionado
en varias ocasiones la ayuda al alquiler de vivienda y flexibilizado y ampliado
algunos permisos como el de hospitalizacion de un familiar para adaptarnos
a sus necesidades. Ademas ha mejorado notablemente su gestion econdomica
puesto que actualmente apenas precisa de anticipos. En definitiva, considera-
mos su mejoria es muy notable y podria abordar su futura incorporacion a un
puesto de trabajo en una empresa ordinaria.

3. Conclusiones finales

Hasta ahora nos hemos centrado en el ejemplo que supone nuestro CEE, Servalid,
a través del PAJPYS, sin embargo, nuestra metodologia de trabajo es ampliamente
exportable a cualquier tipo de organizacion.

Hay que partir de la importancia que tiene conocer ampliamente al trabajador mas
alla de los datos puramente laborales y/o relativos a su discapacidad que nos ofrecen
un punto de vista excesivamente simplista y mas orientado a las posibles limitaciones
que a su potencial. Conocer su entorno familiar, las obligaciones que este conlleva,
sus aficiones, sus aspiraciones personales y profesionales... nos ofrecen una vision
mucho mas rica y desde la que satisfacer integralmente al trabajador. Sin embargo, la
estrategia de trabajo ha de ser amplia y absolutamente personalizada, no hay recetas
unicas para aplicar.

Como hemos desarrollado en esta comunicacion y en nuestra ponencia, la infor-
macidn integral de partida es una buena base sobre la que construir los objetivos fu-
turos pero éstos se van adaptando gracias al feedbak derivado de la relacion cotidiana
con el trabajador. En nuestro caso utilizamos informes de seguimiento pero cualquier
otro formato puede ser de utilidad para describir la trayectoria personal y profesional
de cada trabajador.

El tercer ambito sobre el que hemos centrado nuestra ponencia es el que de he-
mos de descartar las ideas preconcebidas y/o prejuicios puesto que trabajadores que
a priori puede resultar dificiles de integrar basandonos en su situacion personal y/o
profesional son perfectamente desarrollables con sencillas adaptaciones y acciones
de conciliacion facilmente aplicables en cualquier sector y empresa. En los casos ex-
puestos el potencial de los trabajadores supera claramente las expectativas iniciales.
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Activa inclusion. Servicio de inclusion sociolaboral
para trabajadores/as con discapacidad sobrevenida
tras un accidente laboral o enfermedad profesional

Antonio Andujar Olivares', Estela Leal Gil®

! Activa Mutua Discapacidad y Dependencia.
aandujar@activamutua.es, hitp.//www.activamutua.es

? Departamento de Responsabilidad Social Activa Mutua
eleal@activamutua.es, http://www.activamutua.es

RESUMEN

El proyecto tiene como objetivo promover la plena integracion social y laboral de
los trabajadores y trabajadoras que, habiendo sufrido un accidente laboral o haber
padecido una enfermedad profesional, tengan reconocido un grado de incapaci-
dad permanente total y carezcan de recursos para su reincorporacion laboral.

Se trata de la prestacion de un servicio donde las personas usuarias se benefician
del disefio de itinerarios personales e individualizados de formacion e insercion
que pongan el énfasis en identificar y potenciar las capacidades personales que
actuaran como un elemento clave del proceso de aprendizaje e incorporacion
al mercado laboral. Posteriormente se realiza un acompafiamiento personalizado
continuado que da soporte al proceso de cambio personal, potenciando la auto-
nomia individual, la toma de decisiones y el reconocimiento de las posibilidades
del entorno y la definicion de proyectos profesionales y personales. Finalmente la
persona usuaria realiza una busqueda activa de empleo, en el mercado ordinario
y en el mercado protegido de trabajo.

La metodologia aplicada es pionera en este sector: coaching individualizado, du-
rante un amplio periodo de tiempo y dinamizadores asignados al equipo.
Durante el proceso, cada persona cuenta con el acompanamiento de un tutor/a
individual y un dinamizador/a grupal (personaje ficticio) que garantiza la interac-
cién entre usuarios y potencia la ayuda mutua

Las premisas o claves de éxito que caracterizan a Activa Inclusion son:
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1. Historica reivindicacion: Es un servicio pionero. Las entidades miembros
del CERMI Estatal vienen reivindicando histéricamente que las Mutuas de
Accidentes se ocupen del futuro de las personas que han sufrido una discapa-
cidad a causa de una enfermedad profesional o un accidente laboral de forma
individualizada. Este servicio se puso en marcha a partir de esta demanda, lo
cual justifica la alizanza con el movimiento asociativo para la deteccion de
necesidades del sector.

2. Individualidad: Centrado en CADA persona, en sus peculiaridades.

3. Innovacion social y tecnoldgica: Se utiliza la méas avanzada tecnologia para el
acceso a los recursos y a la informacion.

4. Empoderamiento de la persona

5. Superacion de las dificultades: La complejidad de situaciones que supone una
discapacidad sobrevenida, la necesidad de readaptacion laboral y desinfor-
macion inicial, la ruptura que se produce con el resto de la comunidad y la
utilizacion de las TIC.

6. Aumento de la autoestima.

7. Implicacion social: Participacion del tejido asociativo como verdadero cono-
cedor de la situacion y necesidades de las personas con discapacidad.

8. Vocacion de continuidad

9. Resultados satisfactorios: desde su puesta en marcha se ha conseguido una
insercion laboral del 60 % de participantes.

En definitiva, el Servicio Activa Inclusion, extrapolable a cualquier otra mutua o
entidad, esta colaborando en el transito de una vision asistencialista (pasiva) de
las personas con discapacidad hacia una visién integradora y productiva (activa)
con el consecuente efecto multiplicador del retorno econémico y social de la
inversion realizada.

Palabras clave: inclusion sociolaboral, empoderamiento, discapacidad sobreve-
nida, acompafiamiento, orientacion

1. Introduccion

Activa Mutua, mutua colaboradora con la Seguridad Social n° 3, es una de las 20
mutuas de accidentes que operan en el pais y da cobertura a mas de 65.000 empresas
afiliadas, distribuidas por toda la geografia estatal, que suponen mas de 550.000 tra-
bajadores/as y 80.000 personas auténomas.
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Nos caracteriza y destaca nuestra amplia vocacion social, y no entendemos la
realizacidon de nuestra mision sin el “Compromiso Social”, el cual se configura como
una de las 5 lineas estratégicas que nuestra entidad contempla en su plan estratégi-
co 2016-2018. Conceptos como diversidad, inclusion, ética, optimismo, excelencia,
respeto,... forman parte de nuestra cultura empresarial. Esto hace que nuestra orga-
nizacion asuma al sector y a las personas con discapacidad como parte intrinseca de
su naturaleza juridica.

Por ello creé a finales de 2014 una oficina sectorial especifica, Activa Mutua
Discapacidad y Dependencia, muy vinculada a la gestion de la diversidad en general
y a las personas con discapacidad en particular cuya mision es la de cuidar de la salud
laboral de manera especifica de los profesionales del sector, y mas concretamente de
las personas con discapacidad. Para realizar esta labor, nos basamos en la escucha ac-
tiva de necesidades. En este caso, tanto los hechos (anualmente mas de 6.000 trabaja-
dores salen de las mutuas de accidentes de trabajo con una discapacidad sobrevenida,
tras resolucion de una Incapacidad Permanente) como la demanda del movimiento
asociativo, generaron la idea de la puesta en marcha de este proyecto, liderado por la
oficina sectorial y con la participacion del movimiento asociativo y de la implicacion
de distintas areas de la entidad.

Acorde a nuestra politica de responsabilidad social, procuramos hacer participes
en nuestras actuaciones a todos los grupos de interés, y mas atn cuando se trata de
acciones en favor de la diversidad, en las que entendemos deben ser impulsadas y
participadas por los propios protagonistas. De este modo, una gran cantidad de acto-
res participan en el proyecto Activa Inclusion, como protagonistas, como impulsores,
o de apoyo. Contamos entre ellos con la participacion de areas y trabajadores/as de
la propia mutua, organizaciones del movimiento asociativo, patronales, y personas
con discapacidad.

A) El principal grupo de interés son las personas beneficiarias; personas con
discapacidad permanente cuyo origen sea un accidente laboral o enferme-
dad profesional, y que requieran de apoyos y oportunidades para reorientar
su carrera profesional y personal tras la ruptura que supone una discapacidad
sobrevenida.

B) Todo ello se lleva a cabo con la participacion y permanente colaboracion con
el tejido asociativo de personas con discapacidad, encabezado por el Cermi
(Comité de Entidades Representantes de personas con discapacidad), la
Fundacion ONCE, la Fundacion Bequal y las patronales del sector. Su partici-
pacion en el proyecto tiene un papel reivindicador, asi como de intermediario
entre las personas beneficiarias y la organizacion, propiciando un impulso a su
mision integradora y de proteccion de derechos.
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C) Recursos humanos: El servicio, a través de la contratacion de los servicios de una coo-

perativa del tercer sector social, tiene asignados tres profesionales (un coordinador del
servicio y dos tutores personales) asi como una Comision de seguimiento, donde el
movimiento asociativo juega un papel primordial, tanto en el inicio como en el impul-
so constante, y constituida por Activa Mutua, Fundacion ONCE, AEDIS (Asociacion
Empresarial para el Empleo de las personas con discapacidad), FEACEM (Federacion
de Asociaciones de Centros Especiales de Empleo), Fundacion BEQUAL (Referente
maximo de Certificacién que reconoce las buenas practicas hacia las personas con
discapacidad), ILUNION (Grupo empresarial de la ONCE y su Fundacion), y Cuarto
Sector (cooperativa social, sin animo de lucro especializada en la innovacion social y
tecnoldgica en favor de las personas con discapacidad).

2. Objetivos

El objetivo general del proyecto es promover la plena integracion social y laboral
de los trabajadores y trabajadoras que, habiendo sufrido un accidente laboral o haber
padecido una enfermedad profesional, tengan reconocido un grado de incapacidad
permanente total.

Los objetivos especificos son para las personas usuarias:

Diseiiar itinerarios personales e individualizados de formacion e insercion que
pongan el énfasis en identificar y potenciar las capacidades personales que ac-
tuaran como un elemento clave del proceso de aprendizaje e incorporacion al
mercado laboral.

El acompaiiamiento personalizado continuado que da soporte al proceso de
cambio personal, potenciando la autonomia individual, la toma de decisiones y
el reconocimiento de las posibilidades del entorno y la definicién de proyectos
profesionales y personales.

La busqueda activa de empleo, en el mercado ordinario y en el mercado prote-
gido de trabajo.

3. Ambito de implementacién

El ambito de implementacion del proyecto es todo el territorio espafiol. Hasta el
momento, se ha llevado a cabo en Andalucia, Aragon, Baleares, Canarias, Castilla La
Mancha, Cataluiia, Murcia, y Comunidad Valenciana.
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4. Fases del proyecto

Las fases por las que ha pasado el proyecto son las siguientes:

IL.
I1I.

Iv.

VI

VIL

VIIL
IX.

Analisis de necesidades, con el apoyo de los datos sobre discapacidad so-
brevenida y desempleo que aporta la mutua, asi como de la necesidad ma-
nifiesta por parte del movimiento asociativo.

Disefio del proyecto con la participacion de todos los grupos de interés.
Preparacion para la puesta en marcha del servicio: constitucion de equipos,
contrataciones, estudio del ambito geografico

Seleccion de participantes: De un listado de personas que en los ultimos
dos anos han obtenido resolucion del INS reconociendo una IPT, se selec-
cionan de 12-15 personas (criterios en Anexo I) con argumentario claro con
las potencialidades que van a obtener si decide sumarse al servicio, con los
derechos y obligaciones que supone participar.

Prueba piloto (primera edicion) de 8 meses de duracion desde octubre de
2015 hasta julio 2016. En el Anexo II se muestra el trabajo que se realiza
con cada una de las personas usuarias. En definitiva, un acompafiamiento y
orientacion constante durante el servicio, individualmente y a nivel grupal,
teniendo en cuenta el perfil de la persona usuaria, sus necesidades y las po-
tencialidades individuales.

Evaluacion de resultados de la prueba piloto. Durante la primera edicion
piloto se apoyaron un total de 14 personas, mutualistas de Activa Mutua y
que se encontraban en situacion de Incapacidad Total. El principal resultado
ha sido la insercion laboral de 8 de las 14 personas participantes.

Control de satisfaccion, y mejora continua del servicio: Tras la obtencion
de resultados se ha recogido la satisfaccion de las personas usuarias para
conocer la calidad percibida y se han realizado las propuestas de mejora de
Activa Inclusion.

Presentacion de informe final del proceso

Puesta en marcha del servicio en su segunda edicién, del 1 de nov 2016 al
15 de julio 2017. En la actualidad se esta atendiendo a 11 personas (7 hom-
bres y 4 mujeres), pertenecientes a tres comunidades autdnomas, 7 personas
con certificado de discapacidad reconocida y 4 personas en situacion de
desempleo después de pasar por un periodo de baja por accidente o enfer-
medad profesional. La edad media es de 43,8 afios

Una vez realizada la primera toma de contacto y el primer acercamiento para
conocer la situacion de partida de cada participante, las acciones mas relevantes que
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con caracter general se han realizado y se estan realizando con cada uno de las per-
sonas usuarias, son:

* Entrevistas iniciales para valorar en profundidad los aspectos mas relevantes a
trabajar.

+ Alta en plataforma de interaccion, envio de claves y recomendacion de segui-
miento de itinerario personal para el empleo.

+ Elaboracion “ad hoc” de recursos formativos e informativos especificos y
adaptados y puesta a disposicion a través de plataforma de interaccion y envio
a través de correo electronico.

* Estudio y anélisis de CVs y apoyo en la elaboracion de cartas de presentacion

» Facilitacion de diferentes tipos de formato y redaccion del curriculum vitae,
adaptando a diferentes ofertas de empleo.

* Orientacion para la busqueda especifica de empleo, informacion sobre cémo
descubrir posibles sitios donde realizar la entrega de curriculums y cartas de
presentacion, como y cuando hacerlo.

* Recomendacion y facilitacion de las inscripciones en FSC Inserta, Portal Por
Talento. facilitando el link de este portal, asi como la direccion postal de la
Federacidn de centros especiales de empleo de Catalufia (Federacio de Centres
Especials de Treball de Catalunya, el teléfono y persona de contacto.

+ Labor de empoderamiento para la bisqueda activa de empleo, a través de
las distintas llamadas telefénicas realizadas y de recursos formativos faci-
litados. Animando y acompafiando para la presentacion de candidaturas y
autocandidaturas.

* Informacién detallada para el acceso a distintos portales de empleo.

» Trabajo de diferentes habilidades sociales, sobre todo, centradas en como rea-
lizar una entrevista y como afrontarla, tanto a través de llamadas y charlas
whatsapp como recomendando la lectura de los recursos dispuestos.

El plan de trabajo se esta articulando con contactos semanales, via telefonica, co-
rreos electronicos, whatsApp y a través de la plataforma de interaccion. En definitiva,
un acompafiamiento y orientacion constante durante el servicio

5. Aspectos innovadores

Los principales aspectos diferenciadores e innovadores del Programa Activa
Inclusion son:
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1. Activa Mutua es pionera en nuestro pais en ofrecer una solucién individuali-
zada aprovechando los recursos comunitarios que ofrecen administraciones,
empresas y tejido asociativo.

2. El servicio Activa Inclusion cuenta con la participacion activa, evaluacion y
apoyo unanime del sector de la discapacidad.

3. Seguimiento y acompanamiento individualizado y continuado durante todo el
proceso de insercion social y laboral durante 9 meses.

4. Las personas participantes, ademas de haber adquirido una discapacidad de
modo traumatico, pertenecen a otros colectivos en situacion o riesgo de exclu-
sion social, lo que aporta mayor dificultad y mérito en las inserciones.

5. El proceso cuenta con una dinamizacion transversal pionera y que lo impulsa
de un modo especial. Se trata de dos potentes herramientas metodologicas en-
cargadas de dinamizar todo el proceso:

Activaman (personaje que pretende crear fuertes sinergias entre el grupo, potenciando
sentimientos de solidaridad, empatia y ayuda mutua) y Terribilitis (representa la figura
del contrahéroe y actia como espejo de todos los factores contra los que queremos
luchar: sentimientos de baja autoestima, autocompasion, miedo, pesimismo, enfado,
falta de organizacion, debilidad...)

No obstante, hemos topado con varias dificultades en la prospeccion, que estan
sobre todo en la elevada edad de las personas propuestas, la baja autoestima que les
hace plantearse que en su situacion es imposible plantearse siquiera la busqueda de
empleo o que la mayoria estan en proceso de baja médica, en diferentes niveles por
lo que resulta imposible su incorporacion al servicio hasta que sean dados de alta. A
todos ellos se les ha informado de la posibilidad de incorporarse en cuanto finalice
ese periodo de baja y se queden en situacion de desempleo.

A partir de la experiencia extraida de la primera edicion del servicio Activa
Inclusion, se plantean las propuestas de mejora con el objeto de multiplicar su alcan-
ce cualitativo y cuantitativo y que se resumen en incluir una etapa presencial para
trabajar la socializacion y alfabetizacion, y canalizar el trabajo a una doble ruta de
empleabilidad: trabajo por cuenta ajena, y emprendimiento.

También fruto de la experiencia adquirida con Activa Inclusién, se ha elabora-
do un manual especifico denominado “Inclusiéon Sociolaboral de Trabajadores con
Discapacidad Sobrevenida” con la doble finalidad de formar internamente a nuestros
840 trabajadores/as sobre esta tematica y de sensibilizar a los grupos de interés. Aparte
de ello Activa Mutua participa en importantes foros empresariales y sociales, medios
de comunicacién internos y externos, etc. sensibilizando sobre dicha materia.
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6. Impacto

Finalizamos con un analisis sobre el impacto que el servicio Activa Inclusion pro-
yecta en cada uno de los grupos de interés, resaltando con ello la buena practica que
supone, en cuanto a estrategia integradora.

Impacto de ACTIVA INCLUSION en la persona accidentada:

- Aumento de la autoestima.

- Adquisicion y mejora de sus habilidades sociales y laborales.

- Crecimiento individual a través del desarrollo de una actividad.

- Mayor autonomia y la satisfaccion al sentirse utiles en la sociedad.

- Mejoran sus derechos: Pasa a ser ciudadano/a activo/a.

- Impacto de ACTIVA INCLUSION en Activa Mutua o de forma extrapolable en
cualquier mutua que adopte esta buena practica:

- Cumplimos con nuestra mision

- Colaboramos con la misién del tejido asociativo: inclusion social y laboral de
las personas con discapacidad

- Ayudamos a sensibilizar e incrementar nuestra presencia social

- Contribuimos a dar visibilidad de las personas con discapacidad

- Ayudamos a difundir sus valores: Las personas con discapacidad como ciuda-
danos/ as de pleno derecho

- Contribuimos a renovar un sistema de readaptacion profesional del sector que
esta caduco

Impacto de ACTIVA INCLUSION en el tejido asociativo:

- Ayudamos a cumplir su MISION: Fomentamos la inclusion social y laboral de
las personas con discapacidad

- Ayudamos a difundir su VISION: Damos presencia social y visibilidad social
a las personas con discapacidad

- Ayudamos a fomentar sus VALORES: Colaboramos para que las personas con
discapacidad sean ciudadanas de pleno derecho

Impacto del ACTIVA INCLUSION en la sociedad: a través de Activa Inclusion,
colaboramos en el transito de una vision asistencialista (pasiva) de las personas con
discapacidad a una vision integradora y productiva (activa), con el consecuente efec-
to multiplicador del retorno econémico y social de la inversion realizada.
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Ademas, el proyecto apoya el desarrollo de politicas socio-laborales integradoras,
basadas en las capacidades de las personas. Contribuimos, desde el respeto a la diver-
sidad, a generar valor en CADA persona y en la sociedad del futuro.
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Insercion laboral con soporte de personas con trastorno
del espectro del autismo

José Manuel Segundo Sanchez

SPECIALISTERNE, S.L.
Avda. de la Torreblanca, 57 08172 Sant Cugat del Valles
Jjose.segundo@specialisterne.com

RESUMEN

Segun recientes estudios el 85 % de las personas con TEA se encuentran ac-
tualmente desempleadas. No obstante, mediante formaciones/intervenciones pre-
laborales se puede conseguir en un alto porcentaje que las personas con TEA se
incorporen satisfactoriamente al mercado laboral.

En diferentes paises como EEUU los servicios en esta linea han empezado a aflo-
rar y en Espafia empiezan a hacerlo.

Bien es sabido que las personas con TEA, en muchos casos, tienen un elevado
interés por el sector de las Tecnologias de la Informacién. Ademas, por el propio
diagnostico estas personas presentan una serie de competencias como: concentra-
cion, atencion al detalle, baja tolerancia al error, hipersensibilidad que les lleva a
detectar patrones y errores con facilidad, honestidad y consistencia, entre otras.
Estas competencias son muy valoradas en el sector de la informatica.

Desde hace 4 anos Specialisterne esta funcionando en Espaifia con el objetivo
de formar e insertar personas con TEA de alto funcionamiento y/o Sindrome de
Asperger en el mercado laboral. Para ello, ofrece un curso de formacion de cinco
meses de duracion que tiene el objetivo de formar en un curriculum informatico y
paralelamente en desarrollar competencias socio-laborales imprescindibles para
optar y mantener un trabajo.

Specialisterne, tiene oficinas en Barcelona y Madrid y ha ayudado a incorporar
en el sector informatico a mas de 100 personas con TEA poniendo en valor las
competencias que las personas con TEA presentan. Actualmente esta replicando
su modelo en Latino América donde ya tiene su primera oficina en Sao Paulo y ha
hecho otros proyectos en ciudades como Buenos Aires o Rio de Janeiro.
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Specialisterne trabaja en tareas de digitalizacion, monitorizacion de servidores,
testeo de paginas web, aplicaciones y videojuegos, asi como en tareas de desa-
rrollo de software.

Actualmente Specialisterne esta trabajando en otros modelos formativos que ayu-
den en la insercion laboral de estas personas.

Palabras clave: Asperger, insercion, empleo, trabajo, autismo

Los Trastornos del Espectro del Autismo actualmente afectan a uno de cada sesen-
ta y ocho nacimientos, y sobre todo lo que vemos son unas dificultades en la comuni-
cacion y en la interaccion social.

También poseen un conjunto de habilidades especiales que a menudo acompafian
a este diagnostico: la atencion al detalle, habilidades l6gicas y analiticas muy desa-
rrolladas, una capacidad superior a la media para concentrarse durante largos perio-
dos de tiempo, diligencia y la tolerancia cero a los errores.

Lo que se va a explicar es la situacion laboral y personal que tienen las personas
dentro del espectro del autismo.

Actualmente un ochenta y cinco por ciento de los adultos con autismo estan des-
empleados. La verdad es que no es una muy buena noticia, pero lo que si que hemos
visto como buena noticia es que en Estados Unidos se ha demostrado que si los jo-
venes con autismo reciben alglin tipo de intervencion para encontrar trabajo, en el
ochenta y siete por ciento de los casos, lo consigue.

En todo el mundo las personas con autismo se estan haciendo mayores. Hasta
ahora siempre se trabajaba el autismo o se hablaba del trastorno del autismo como
un trastorno infantil. Lo que estamos viendo es que las personas con autismo se estan
haciendo mayores, y por tanto que se enfrentan a nuevos retos. Retos como pueden
ser la vida autonoma, el mantener una vida independiente, o el acceder a un trabajo.

En este sentido, lo que nos estamos encontrando son nuevos servicios para que
estas personas tengan mas oportunidades en su vida adulta.

Sabemos que hay unas personas con unas capacidades especificas. Sabemos que
hay un sector, el sector de las tecnologias de la informacion, que precisa de estas
capacidades, y lo que hacemos en Specialisterne es situarnos en medio y proveer de
formacién y un posterior soporte para la inserciéon laboral.

Actualmente Specialisterne esta en dieciocho paises, con mas de treinta oficinas.

Desde el 2004 que comenzd en Dinamarca, se empezo a trabajar en el proto-
colo. Se estuvo desarrollando durante cuatro afios, aproximadamente. Una vez que
se vio que se trataba de un protocolo que podia ayudar a las personas con autismo,
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tanto a darles mas competencias como después a incorporarlas al mercado laboral,
Specialisterne inici6 un proceso de réplica en 2008 que le lleva a estar en 18 paises.

Se empezd en el norte de Europa, y posteriormente se pasoé a Estados Unidos. Y
desde el 2013 estamos en Espaiia, teniendo oficinas en Barcelona y en Madrid, y li-
derando todo el proceso de expansion por Latinoamérica. Este proceso de expansion
nos ha llevado a que hace dos afios abrimos una oficina en Sao Paulo, en Brasil. Y
también participamos en dos proyectos en Buenos Aires, en SAP, para incorporar mas
de diez personas dentro de la plantilla de SAP.

. Qué hacemos en Specialisterne?

Ofrecemos tanto formacion como empleo. Entendamos que esta formacion es una
formacion de cinco meses normalmente, con grupos reducidos. Que es una forma-
cion que esta subvencionada, y trabajamos tres focos principalmente. Tres grandes
objetivos.

Por un lado dar un curriculum de tecnologias de la informacion. Esto lo hacemos
con unos robots de la casa Lego, donde ensefiamos nociones basicas de programa-
cion. Aspectos de ofimética y de gestion de proyectos. Utilizamos una metodologia
que se llama SCRUM, y que sobretodo ayuda a que las personas puedan gestionar
proyectos, y puedan aprender a priorizar, a gestionar tiempos, a organizarse.

Y por otro lado hacemos una formacion muy especifica tanto en software-testing
como en gestion documental.

Paralelamente trabajamos en competencias sociolaborales. Para nosotros es algo
muy importante. Es decir, son aquellas que nos permiten mantener un trabajo. Dentro
de estas competencias tendriamos aspectos como puede ser la comunicacion, la ges-
tidén del tiempo, el trabajo en equipo. Y aqui hay que individualizarlo a cada una de
las personas que trabaja con nosotros.

Dentro de esta formacion también hacemos practicas. Creemos que todo lo que es
aprender practicando es la mejor manera para poder prepararte para tener un trabajo,
y es un denominador comun a lo largo de toda la formacion.

Posteriormente, cuando las personas superan el curso de formacion, pasan a ser
empleados. Habitualmente pasan a ser empleados de Specialisterne. Y siempre va-
mos a poner la figura de un tutor o un coach laboral. Sabemos que las personas con
autismo pueden ser grandes especialistas en las tareas técnicas, pero se pueden en-
contrar con algunos retos o algunas dificultades en todo lo que son habilidades socio-
laborales o habilidades sociales.

Para esto, tenemos la figura del coach laboral. Ese coach laboral es el mediador en-
tre el cliente o la empresa y la persona. Y va ayudando a la persona a poder desarrollar
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una carrera profesional. Otra de las cosas que queremos desde Specialisterne es tra-
bajar en dar una continuidad y una carrera profesional a nuestros consultores, y en
este sentido tenemos sistemas de evaluacion, y un trabajo que se hace semanalmente
y diariamente, para poder convertir a la persona en aquello que quiera ser.

Es decir, hay personas que a lo mejor el trabajo que estan haciendo desde un inicio
les encanta y no quieren cambiar, pero hay muchas otras personas que lo que quie-
ren es desarrollarse y poder hacer tareas de mayor complejidad y, por tanto, mejor
remuneradas. Entonces, en ese sentido, lo que tenemos que hacer es poderles ayudar
a conseguirlo.

Si hablamos de resultados que hemos obtenido en Specialisterne, lo que podemos
decir es que actualmente en Espaiia tenemos mas de 70 consultores contratados por
Specialisterne. Y también ha habido otra treintena de personas que han conseguido
empleo gracias a la formacion. Bien sea porque estan trabajando en el cliente, o
porque han encontrado algin trabajo relacionado con la formacion que les hemos
dado en Specialisterne. En Brasil, donde llevamos mucho menos tiempo, llevamos
aproximadamente dos afios, ya tenemos 20 consultores contratados, y ha habido tres
personas que han conseguido empleo gracias a la formacion.

Como decia, trabajamos durante cinco meses en una formaciéon muy intensiva.
Hacemos mas de quinientas horas de formacion. Trabajamos con tres grandes obje-
tivos. Por un lado el curriculum en las tecnologias de la informacion, los aspectos
socio-laborales. Por otro lado, lo que tratamos es de hacer una evaluacién. Hacemos
una evaluacion continuada.

Lo que pretendemos con nuestros consultores es poder detectar sobretodo cuales
son aquellas competencias que tienen, las competencias de especialista, que llama-
mos. Que tienen y que pueden ser puestas en valor en el mercado laboral. Y por otro
lado también hacemos una valoracion de aquellas competencias que pueden dificultar
el acceso al mercado laboral. Que normalmente van a estar muy centradas en el tema
de la comunicacion y el tema de la interaccion social.

A nivel sociolaboral desarrollamos todo un trabajo mediante la metodologia de
objetivos SMART vy el didlogo estructurado mediante la realizacion de tutorias para
poder marcar objetivos, para poder ayudar a la persona a poder desarrollar competen-
cias que le van a ayudar a entrar y a mantener un puesto de trabajo posteriormente.

A nivel de evaluacion, trabajamos con un mapa de competencias, con un modelo
de competencias interno, disefiado por la propia Specialisterne, y con ayuda de profe-
sionales de recursos humanos, para poder ayudar en ese desarrollo a la persona.

Como os decia a nivel de evaluacion lo que hacemos es establecer un perfil profe-
sional, y en las practicas sobre todo lo que evaluamos es el tema de rendimiento. Es
decir, ver la velocidad con la que realiza una tarea, y la calidad con la que la hace. Es
decir, el porcentaje de errores que lleva a cabo.
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Una vez explicado todo el tema de la formacion, pasamos a lo que ya es insercion
laboral. Aqui me gusta poner el organigrama que tenemos en Specialisterne.

Trabajo: organigrama speC/ AL STERNE M

Organizacién con 2 areas clave

CEO - Presidente

Director General

Expansion Admin. Finanzas Marketing RRHH

ormacor Wy Insercién. W Jefe de
i Tutor = W
T Raicsiops laboral b proyecto

Estudiantes | Consultores - Especialistas ﬁ

Es decir, tenemos un CEQO, un presidente, que es el inversor social, que es el que
hizo la inversion para que este proyecto fuera posible. Después tenemos un direc-
tor general, tenemos departamentos como pueden ser Expansion, Administracion,
Finanzas, Marketing y Recursos Humanos. Y luego tenemos dos grandes departa-
mentos. Por un lado esta el departamento de formacion, donde tenemos formadores
en tecnologias de la informacion y coach laborales, que normalmente suelen ser psi-
cologos o profesionales del campo de las Humanidades.

Y aqui las personas con el diagnostico de autismo son estudiantes. Ellos todavia
estan estudiando. Cuando pasan al departamento de Servicios, aqui hay una directora
de Servicios, ellos pasan a ser consultores, o especialistas, que es como a nosotros
nos gusta llamarlos. Y siempre vamos a tener la figura de ese coach laboral, y un jefe
de proyecto, que es una persona técnica que va a ayudarles en determinadas tareas.
Va a ser el jefe a nivel técnico.
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En Specialisterne Espafia trabajamos como un servicio de consultoria. Es decir,
trabajamos para grandes clientes que nos subcontratan nuestros servicios, y tenemos
dos posibilidades. Una es dar los servicios en la oficina del cliente, o bien dar los
servicios en nuestras propias oficinas, a nivel remoto.

En las dos situaciones, lo que vamos a hacer siempre es mantener la figura de ese
coach laboral que es imprescindible para desarrollar el trabajo, y para poder desarro-
llar la carrera profesional.

A nivel de incorporacion al trabajo, normalmente firman un contrato indefinido
con nosotros.

Se les da un mail y una tarjeta de visita, y se les explica todos los recursos que te-
nemos todos los trabajadores en la empresa. Y aqui lo que hacemos es una formacion
especifica en la tarea, o en el proyecto que va a trabajar la persona.

Por otro lado, a nivel sociolaboral, lo que hacemos, un aspecto muy importante
que realiza el coach laboral, es toda la formacion al cliente, a la empresa donde la
persona va a trabajar. Por un lado una formacioén a los departamentos o a las personas
que van a trabajar directamente con nuestro consultor. Y también buscamos la figura
de un mentor, una persona de la propia empresa que normalmente que tenga una
sensibilidad y que nos quiera ayudar, y que vamos a dar una formaciéon mucho mas
especifica.

Entonces, a nivel de apoyo, siempre durante los tres, cuatro primeros dias, hay un
apoyo mucho maés intensivo a la persona, y el coach laboral siempre va a estar con la
persona. Posteriormente, lo que pasamos es a retirar ese apoyo.

Ese apoyo normalmente pasa a ser un apoyo semanal, es decir, donde el coach
laboral va solamente una hora a la semana al cliente, para mantener una reunién con
nuestro consultor, y para poder trabajar en los objetivos sociolaborales que estén de-
finidos y seguir trabajando en el modelo de competencias.

También aprovechamos sobre todo para poder mantener reuniones con el cliente,
poder ver el seguimiento, poder ver como esta funcionando nuestro consultor y poder
ayudar a definir estrategias de mejora tanto para el cliente como para el consultor.

Por ultimo, la visién que tenemos en Specialisterne es un mundo donde todas las
personas tengan las mismas oportunidades en el mercado laboral. Y para eso tenemos
una mision que es proporcionar formacion y trabajo. Por otro lado, diseminar nuestro
conocimiento y compartir nuestras mejores practicas.

Actualmente estamos trabajando en muchos paises de manera simultanea, y es-
tamos generando nuevas practicas para toda la intervencion en la formaciéon y en
la inserciéon laboral. Queremos poderlo compartir con otras empresas o con otros
proveedores de servicios. Y por otro lado lo que queremos también es difundir el
mensaje de Specialisterne, poder romper las barreras que actualmente tenemos para
que las personas con autismo entren en el mercado laboral.
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Y por ultimo, mencionar nuestro objetivo, que es conseguir un millén de puestos
de trabajo para personas con este diagnostico. Un millon de oportunidades laborales.
Seguramente Specialisterne no va a poder tener ese millon de personas contratadas,
pero lo que si que pretendemos es, mediante acuerdos como el de SAP, o mediante
los puestos de trabajo que ofrece Specialisterne, o las empresas que se estan fijando
en nuestro modelo, poder llegar a este objetivo tan ambicioso.
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El proyecto «mentoring» inclusivo de la Universidad
de Santiago de Compostela

Javier Agrafojo Fernandez, Enelina M* Gerpe Pérez, Ana M* Porto Castro

Universidad de Santiago de Compostela

RESUMEN

El Proyecto Mentoring Inclusivo, accion profesional incluida en el progra-
ma Mentoring USC Desenvolvemento Profesional, se disefia a fin de poner en
contacto al estudiantado de master y ultimo afio de grado que tenga acreditada
su condicion de discapacidad con directivos de empresa y profesionales, para
ser orientados y apoyados en la busqueda de empleo y desarrollo de su carrera
profesional.

Para desenvolver dicha iniciativa la Universidad de Santiago de Compostela
cuenta con la colaboracion de la Obra Social la Caixa y las empresas del Grupo de
Economia Social (GES) de la Confederacion Gallega de Personas con Discapacidad
(COGAMI). Dichas instituciones trabajan conjunta y colaborativamente tratando
de reducir la incertidumbre de aquel alumnado que ha terminado o esta a punto
de terminar su etapa universitaria y carece de referencias para orientar su perfil al
mercado laboral, respetando la diversidad y promocionando politicas activas de
incorporacion e inclusion de estudiantes con necesidades educativas especiales,
asi como promover la formacion integral de la comunidad universitaria mediante
actividades de formacion activa y la mejora de la empleabilidad.

En este trabajo presentamos una descripcion de la situacion del alumnado universi-
tario con discapacidad que participo en el pasado curso en el Programa Mentoring
Inclusivo, a partir de los datos proporcionados por el Servicio de Participacion e
Integracion Universitaria, uno de los agentes implicados en dicho proceso, a fin de
hacer visible la situacion de este alumnado y mostrar una realidad que permita mejo-
rar la empleabilidad y el desarrollo profesional de las personas con discapacidad.
Los datos analizados, correspondientes al curso académico 2016/2017, revelan
que el alumnado que participa en el proyecto Mentoring Inclusivo presenta, en
su mayoria, discapacidad fisica o sensorial en diferente grado. Respecto a su for-
macion, han cursado o cursan titulaciones de grado o master pertenecientes a las
diferentes areas de conocimiento.
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Palabras clave: inclusion, asesoramiento y orientacion profesional, mejora em-
pleabilidad, discapacidad.

1. Introduccion

En los decretos mas recientes que regulan la educacion superior se hace refe-
rencia a la atencion e inclusion de las personas con discapacidad; concretamente,
en el Real Decreto 1742/2003 [13], de 19 de diciembre, por el que se establece la
normativa basica para el acceso a los estudios universitarios de caracter oficial; en el
Real Decreto 1393/2007 [12], de 29 de octubre, por el que se establece la ordenacion
de las ensefianzas universitarias oficiales; en el Real Decreto 1892/2008 [17], de 14
de noviembre, por el que se regulan las condiciones para el acceso a las ensefianzas
universitarias oficiales de grado y los procedimientos de admision a las universidades
publicas espaiiolas; en el Real Decreto 1791/2010 [14], de 30 de diciembre, por el
que se aprueba el Estatuto del Estudiante Universitario y en el Real Decreto 99/2011
[17], de 28 de enero que regula las ensefianzas oficiales de doctorado.

En el caso de la Comunidad Auténoma Gallega podemos también referir las me-
didas incluidas en el Plan de accion integral para las personas con discapacidad de
Galicia 2010-2013 [18], que afectan directamente al rol de las universidades gallegas
en la inclusion de este colectivo, a saber: Incluir el aprendizaje del sistema de lenguaje
de signos espafiol en la formacion del voluntariado universitario; Responder a las ne-
cesidades de eliminacion de barreras arquitectonicas en obra existente en el Sistema
Universitario de Galicia —SUG-, segun disponibilidad presupuestaria; Adecuar el nu-
mero de habitaciones accesibles en el Sistema Universitario de Residencias —SUG- a
la demanda existente; Reconocer académicamente (con la concesion de créditos) la
colaboracion en las aulas de los/as estudiantes compafieros/as de alumnos y alumnas
con necesidades educativas especiales, siguiendo un protocolo tinico para el Sistema
Universitario de Galicia; Promover en el medio universitario acciones formativas y
proyectos de fin de grado relacionados con el trato a las personas con discapacidad,
desde la perspectiva de la importancia de su propia autonomia personal; Disefiar y
establecer protocolos de actuacion/colaboracion entre educacion obligatoria y post-
obligatoria y universitaria, que posibiliten una actuacién coordinada de todos los
agentes implicados en el proceso educativo del alumnado con necesidad especifica de
apoyo educativo; Crear un grupo de trabajo interuniversitario que se ocupe del disefo,
puesta en marcha y seguimiento de acciones en materia de discapacidad/diversidad/
accesibilidad tanto de aquellas especificamente dirigidas al alumnado con discapaci-
dad y al propio personal docente, como las relacionadas con la investigacion; Crear
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un manual de buenas practicas docentes para el profesorado universitario de cara a
optimizar la atencion del alumnado con necesidades especificas de apoyo educativo;
Disefiar un manual para la elaboracion de materiales formativos accesibles para con-
tornos inclusivos y difundirlo entre el profesorado universitario.

Con todo, la existencia de una amplia legislacion y de normativa especifica universita-
ria, a pesar de suponer un avance significativo, no garantiza, como recoge el Libro Blanco
sobre Universidad y Discapacidad [11], un consenso tan amplio como seria deseable
pues: No existe una regulacion exhaustiva de las pruebas de acceso; Las adaptaciones de
acceso al curriculo se refieren, basicamente, a aspectos generales como la adecuacion de
fechas, las tutorias especializadas y, en menor medida, a adaptaciones en método, tiempo
y forma, de manera conjunta; Se observan diferencias en la normativa en funcion de la
Universidad o Comunidad Autdénoma en la gratuidad de la ensefianza; No existe homoge-
neidad en lo que se refiere al cumplimiento real de la reserva del 3 % de plazas.

La institucion universitaria fue tradicionalmente el nivel educativo mas segregador
y excluyente con respecto a la educacion del alumnado con discapacidad [2] algo que
contrasta con la corriente integradora que se vino desarrollando a partir de los afios
ochenta del siglo pasado en los niveles no universitarios. De hecho, la inclusion de
estudiantes con discapacidad en la universidad es una realidad reciente en nuestro pais,
caracterizada por un proceso de integracion gradual desde los primeros niveles de la
educacion obligatoria hasta los estudios superiores, a partir de la década de 1990.

Aun asi, en la actualidad se puede hablar de cambios en la situacion de las per-
sonas con discapacidad en la enseflanza universitaria, entre otros, el reconocimiento
de sus derechos, el aumento cada vez mas amplio del nimero de alumnos/as que
acceden a la formacidn universitaria fruto, en parte, del éxito de los programas de
integracion en los niveles anteriores de la ensefianza [1] o la creacion de servicios y/o
unidades de atencion a este alumnado y las diferentes medidas que a través de ellos
se desarrollan para garantizar una inclusion.

Una de estas acciones tiene que ver con la orientacion y el asesoramiento labo-
ral, cuya relevancia en el momento actual se justifica por si sola. En efecto, la crisis
econdmica de los ultimos afios ha repercutido profundamente en la insercion laboral
de los/as jovenes graduados/as haciendo que los indices de paro hayan crecido hasta
alcanzar cuotas preocupantes. Si esto es asi entre los/as estudiantes promedio, entre
los que presentan discapacidad el problema es incluso mayor, independientemente de
los diferentes programas de practicas en empresas o de becas de apoyo que en las dis-
tintas instituciones se implementan. No hay que olvidar, ademaés, que los problemas
derivados de la escasa insercion laboral acaban generando otros problemas (exclu-
sion social, econdmica, cultural,...), ni tampoco que, si el capital social formado en
nuestras instituciones universitarias tiene pocas oportunidades laborales, se produce
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una pérdida de recursos humanos y econdmicos, con lo que esto implica, dada la ele-
vada inversion que supone la formacion en nuestro sistema universitario.

En este sentido, el asesoramiento laboral y la orientacion personal y profesional
son dos pilares basicos en la atencidon al alumnado con discapacidad y en la conse-
cucion de una verdadera inclusion. La revision de buenas practicas en empleo con
apoyo pone de manifiesto que es necesario que se proporcione a la persona con dis-
capacidad una formacion previa muy ajustada a los requisitos del perfil laboral y un
apoyo individualizado a lo largo de todo el proceso, lo que supone un trabajo muy
especifico del orientador profesional [4]; [5].

A continuacion vamos a presentar y describir un proyecto iniciado en la Universidad
de Santiago de Compostela en el curso académico 2015-2016 para potenciar la inser-
cidn sociolaboral del alumnado con discapacidad, E! Proyecto Mentoring Inclusivo.

2. El proyecto «mentoring» inclusivo para la orientacion y desarrollo
profesional del alumnado con necesidades educativas especificas
en la Universidad de Santiago de Compostela

2.1. Actuaciones relacionadas con la inclusion en la Universidad de Santiago
de Compostela

El respecto a la diversidad y el desarrollo de politicas activas de incorporacion e
integracion de estudiantes con necesidades educativas especificas son dos de los prin-
cipios y lineas de actuacion recogidos en la Memoria de Responsabilidad Social de
la Universidad de Santiago de Compostela (en adelante USC). A tal efecto, al inicio
del curso 2001-2002 la USC crea el Area de Integracién Universitaria, responsable
en la institucion universitaria de las acciones destinadas a la inclusion de personas
con necesidades educativas especificas. Esta demanda se cubre, inicialmente, con el
apoyo de voluntarios/as vinculados a la Oficina de Voluntariado, aunque enseguida
se considera imprescindible la profesionalizacion de los apoyos y, en el siguiente cur-
so académico 2002-2003, la universidad contacta con empresas del sector servicios
capaces de realizar las tareas propias de un Asistente Personal (AP) para el alumnado
con un grado de discapacidad elevado que llega a la USC demandando apoyo.

El Servicio de Participacion e Integracién Universitaria (SEPIU), Area de
Integracion Universitaria, dependiente del Vicerrectorado de Estudiantes, Cultura y
Responsabilidad Social de la Universidad de Santiago de Compostela se encarga de
coordinar y poner en marcha, en colaboracion con distintos centros y entidades, las
actuaciones necesarias para favorecer la igualdad y equidad entre todos los miembros
de la comunidad universitaria.
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El niimero de solicitudes atendidas en el SEPIU se ha incrementado paulatina-
mente desde el afio académico 2003-2004, cuando comienzan a ser diseflados e im-
plementados los procesos de apoyo personalizado en la USC destinados al alum-
nado con discapacidad, con pequefias oscilaciones y variaciones de curso a curso.
Concretamente, en el curso académico 2016-2017 se presentaron un total de 203 so-
licitudes de alumnado de grado, 87 de alumnos y las restantes 116 de alumnas. El nu-
mero de alumnos de Master que presentaron su solicitud fue de 13 y el de alumnas 19.
Finalmente, entre el alumnado matriculado en los distintos programas de doctorado
el total de solicitudes ascendio6 a 22, correspondiendo 13 a alumnos y 9 a alumnas.

Las medidas dirigidas a estudiantes con necesidades educativas especificas de
apoyo tienen por objeto conseguir que esté garantizada la plena integracion de todo
el alumnado en la USC, en igualdad de condiciones. Dependiendo de las necesidades
de cada estudiante y segun su diversidad se ofrecen los siguientes apoyos personali-
zados y/o técnicos:

- Asistentes Personales. Los apoyos personalizados son realizados por profe-
sionales especializados: asistentes personales (AP), intérpretes de lengua de
signos... En el caso de los apoyos técnicos, se trata de equipos de frecuencia
modulada, ordenadores adaptados, software especifico, espacios virtuales para
soporte e intercambio de materiales, etc. Con todo ello, se busca el mejor apro-
vechamiento de las actividades académicas.

- Adaptaciones curriculares y Protocolos de Integracion. Las adaptaciones cu-
rriculares, obviamente, parten de una valoracion individual de las necesidades
de cada estudiante con discapacidad y, en ellas, estan implicados no solo el
profesorado, sino todos los servicios que puedan colaborar en la adaptacion
del puesto de trabajo, materiales de estudio, acceso a la red... Desde el afio
2007, en la web institucional, estan a disposicion de toda la comunidad uni-
versitaria los Protocolos para la Integracion en la Comunidad Universitaria de
Estudiantes con Discapacidad Visual, Auditiva, Fisica y de Salud Mental.

- Programa de alojamiento a estudiantes con NEE. La USC cuenta con una im-
portante herramienta para la inclusion, su Servicio Universitario de Residencias
(SUR). Existe un cupo reservado (variable segun las necesidades del alumnado
solicitante) de habitaciones para estudiantes con discapacidad y se cuenta con 10
habitaciones adaptadas. Es necesario indicar que residir en una de las habitacio-
nes del SUR es condicion sine qua non para poder optar a los servicios de AP.

- Programa de eliminacion de barreras arquitectonicas. La revision continuada
de los espacios y la realizacion de obras es una tarea imprescindible para su-
primir barreras arquitectonicas y dotar los espacios que integran la USC de la
necesaria accesibilidad.
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Informacion sobre becas especificas. El alumnado tiene acceso a becas espe-
cificas de la Fundacion Universia, de la Fundacion ONCE o de la Fundacién
Prevent, entre otras.

Insercion laboral y discapacidad. Acciones dirigidas a facilitar la incorpora-
cion sociolaboral de los/as estudiantes y egresados/as, en colaboracion con
entidades con las que existen convenios y con distintos centros de la USC o
ajenos a ella.

Las acciones de insercion laboral de las personas con necesidades educativas es-
pecificas, son realizadas por el SEPIU en colaboraciéon con el Area de Orientacién
Laboral e Emprego de la propia universidad, en la que se considera el empleo y la
discapacidad temas de vital importancia y en la que se trabaja para favorecer la incor-
poracion sociolaboral y alcanzar los siguientes objetivos:

Proporcionar a la Comunidad Universitaria en general, y a los/as estudiantes
y titulados de la USC en particular, asesoramiento, apoyo y formacion para:
la obtencion de recursos y técnicas para la busqueda eficaz de empleo; el co-
nocimiento del mercado laboral, asi como de su evolucion y demandas; la
identificacion de los intereses profesionales; la eleccion con criterio de un iti-
nerario formativo; y la toma de decisiones para la planificacion del proyecto
profesional.

Colaborar en los procesos de aproximacion del mundo universitario al sector
empresarial, aportando recursos para: el mejor conocimiento de las posibilida-
des profesionales de las titulaciones de la USC; y favorecer el contacto laboral
entre empresas y titulados/as, a través de la difusion de ofertas de trabajo y la
participacion en la organizacion de jornadas y foros de encuentro.

Los servicios que se ofrecen en el Area de Orientacion Laboral e Emprego son:

Orientacion laboral, por medio de entrevistas personalizadas para la busqueda
de empleo, en las que se ofrece informacion sobre las diferentes alternativas y
apoyo para la planificacion del proyecto profesional.

Informacion sobre recursos de interés profesional, como son modelos de curri-
culum, programas de iniciacion a la empresa, direcciones de empleo 2.0, por-
tales y enlaces de empleo, formacién de postgrado, ofertas de empleo, trabajo
en el extranjero, legislacion laboral, empleo publico, formacion de posgrado,
itinerarios formativos.
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- Formacion para la empleabilidad, actividades formativas en habilidades y téc-
nicas para la busqueda de empleo, creacion de marca personal y el uso de los
recursos 2.0, jornadas tematicas.

- Programas de practicas y empleo: difusion de ofertas de empleo, informa-
cion de programas de practicas nacionales e internacionales, presentacion de
empresas.

En el marco de la insercion laboral, una de las actuaciones que se llevan a cabo es
El Proyecto Mentoring Inclusivo, el cual describiremos a continuacion con detalle.

2.2. El Proyecto Mentoring Inclusivo

Veamos a continuacion en qué consiste este proyecto, cuales son sus objetivos y
como se lleva a cabo su desarrollo e implementacion, asi como quienes son los par-
ticipantes del mismo.

2.2.1. Objetivos

El Proyecto Mentoring Inclusivo tiene como finalidad poner en contacto al es-
tudiantado de master y ultimo curso de grado que tenga acreditada su condicion de
discapacidad con directivos profesionales que puedan orientarlos y apoyarlos en la
busqueda de empleo y en el desarrollo de su carrera profesional.

Para el desarrollo de esta iniciativa, la USC cuenta con la colaboracion de la
Fundacion La Caixa. Este proyecto, iniciado en el curso académico 2015/2016, trata
de poner en valor el “networking” como estrategia a la hora de identificar oportunida-
des de empleo para el alumnado con discapacidad que encuentra, en general, mayores
dificultades a la hora de emplearse.

2.2.2. Responsable del programa

Aunque la responsabilidad de ejecucion de El Proyecto Mentoring Inclusivo recae
en el Vicerrectorado de Estudiantes, Cultura y Responsabilidad Social, su segui-
miento y supervision corre a cargo de los/as técnicos/as del SEPIU, con el apoyo del
Area de Orientacién Laboral, dependiente del mismo vicerrectorado.
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2.2.3. Personas Destinatarias

Las personas destinatarias de este proyecto son los y las alumnos/as de master y
ultimo curso de grado de cualquiera de los impartidos en la USC que tengan acredi-
tada s condicion de discapacidad.

En el curso académico 2016-2017 el nimero de alumnos/as acogido/a a El
Proyecto Mentoring Inclusivo fue de 7, la mayoria alumnado de master (6 de master
y 1 de grado) y del sexo femenino (6 alumnas frente a 1 alumno).

El area de conocimiento a la que pertenece la mayoria de este alumnado es
la de Ciencias Sociales y Juridicas (3 sujetos); al area de Ciencias pertenece
1, mientras que 2 han cursado estudios del area de Ciencias de la Salud y 1 de
Humanidades.

El tipo de discapacidad reconocida mas presente es la fisica (concretamente 4),
una de ellas compartida con discapacidad sensorial. Los otros tres alumnos/as pre-
sentan discapacidad visual, psiquica y mental.

El alumnado participante deberd comprometerse por escrito a cumplir las seguin-
tes obligaciones:

- Completar el proceso de mentorizacion.

- Asistir a las sesiones presenciales de presentacion y clausura del proyecto.

- Presentar un plan de accioén en el que se especifiquen los objetivos a alcanzar
en el programa, planificacion de tareas a realizar con el/a mentor/a (se facilitan
previamente las pautas para su elaboracion).

- Tomar la iniciativa para contactar con el mentor o mentora. Se establece un
plazo para contactar y las personas que incumplan este plazo quedaran exclui-
das del proyecto.

- Planificar con el/a mentor o mentora los objetivos.

- Responder a los correos de seguimiento que enviaran los técnicos de orienta-
cién laboral a lo largo del proyecto.

- Comunicar a los técnicos del Area de Integracion cualquier incidencia que
tenga lugar respecto a su participacion en este proyecto.

- Asistir a las actividades formativas especificas a las que sean convocados/as.

- Cumplimentar una encuesta para valorar el desarrollo del programa y los resul-
tados obtenidos.
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2.2.4. Entidades colaboradoras

Hasta el momento, el nimero de empresas incluidas en el proyecto son un total de
11 iniciativas empresariales de economia social que ofrecen productos y servicios en
los siguientes sectores de actividad: ambiental, alimentos, graficas, textil, transporte
y distribucion. En estas iniciativas trabajan cerca de 800 personas, de las que el 90 %
tienen discapacidad.

2.2.5. Acciones del Proyecto o Fases del Proyecto o Desarrollo del Proyecto

Para el desarrollo de El Proyecto Mentoring Inclusivo la USC cuenta, en primer
lugar, con un censo del alumnado con discapacidad en cada curso, que constituye la
poblacion con la que se cuenta para el desarrollo del proyecto, sin perjuicio de que, si
se estima oportuno, se recurra a la base de datos de alumnado acogido a la exencion
de matricula por causa de discapacidad en cursos anteriores, ya egresado. Una vez
realizada, como primera tarea, la seleccion del alumnado participante, las fases de E/
Proyecto Mentoring Inclusivo se concretan en dos:

1 Fase. Busqueda, seleccion y asignacion de mentores

A cada alumno/a seleccionado/a se le asigna un “mentor” o “mentora” con un
perfil académico y profesional semejante; este/a mentor/a le acompaifia y guia durante
el periodo de tiempo necesario, proporcionandole apoyo y orientaciéon y poniendo a
su disposicion contactos profesionales que le pueden ayudar en su acceso al mundo
laboral, en un puesto de trabajo acorde con sus conocimientos y competencias técni-
cas y personales.

Para poder contar con un importante grupo de mentores/as se recurre a las bases
de datos del Area de Orientacion Laboral de 1a USC; también se trata de implicar a la
Fundacion ONCE, con la cual la USC mantiene un convenio marco de colaboracion,
a través del programa FSC-Inserta. El papel de la ONCE en este proceso se centra en
difundir el Proyecto Mentoring Inclusivo y asi obtener mentores entre las empresas
que colaboran en los proyectos de FSC-Inserta. Se trata de ampliar el abanico de em-
presas y mentores/as para que todos/as los/as alumnos/as censados/as que se conside-
ran candidatos/as idoneos/as para el proyecto puedan ver atendidas sus necesidades,
segun el area de conocimiento y el grado o master cursado.
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22 Fase. Desarrollo

El proyecto contempla un minimo de cinco reuniones entre mentor/a y alumno/a,
de las cuales, por lo menos dos, deberan ser presenciales y deberan celebrarse en un
lugar pactado por ambos participantes.

Durante estos contactos se debe establecer una relacion de apoyo en la que los/as
mentores/as, de forma individualizada, ofrecen asesoramiento al alumnado partici-
pante sobre la forma de abordar la transicion al mundo laboral, pudiendo concretarse
este asesoramiento en lo siguiente:

- Ofrecer conocimientos del area de trabajo de interés.

- Facilitar informacién sobre alternativas profesionales.

- Clarificar dudas sobre el/la profesional elegido/a.

- Oftrecer apoyo para la definicion del objetivo profesional y los itinerarios
formativos.

- Facilitar conocimientos especificos y practicos sobre la profesion del/la
mentor/a.

- Facilitar conocimientos para iniciar una actividad empresarial propia.

- Posibilitar al alumno/a el contacto con otros profesionales de su area.

- Apoyar para enfocar la busqueda de empleo desde la perspectiva de los
empleadores.

- Oftrecer informacion realista y practica sobre el mundo laboral.

Conviene sefalar que, si el/la mentor/a y la persona mentorizada, de mutuo acuer-
do, consideran necesario ampliar el periodo de duracion del programa iniciado para
completarlo, podra prorrogarse por el periodo necesario hasta su conclusion.

2.2.6. Perfil de los/as Mentores/as

Los/as mentores/as pueden ser directivos/as de empresas y profesionales con am-
plio bagaje profesional.

A la hora de valorar los perfiles de los/as mentores/as participantes, se tiene en
cuenta, sobre todo, su trayectoria profesional y experiencia, su formacion en areas
afines a la de formacion de los/as alumnos/as participantes y su formacién en otras
actividades como mentor/a, coach o técnico/a en orientacion laboral/emprendi-
miento. Para facilitar esta valoracion los mentores que participan, proporcionan un
Curriculum Vitae al Area de Integracién del SEPIU y cumplimentan un cuestionario.
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Como contrapartida, a los/as mentores/as se les ofrece la posibilidad de participar
en unas sesiones de formacion especifica en la que se abordan cuestiones relacio-
nadas con la metodologia del proyecto, las pautas para llevar a cabo el proceso de
Mentoring, el rol de mentor/a y consejos para el desarrollo de una relacion de apoyo
con el/la alumno/a. Al finalizar el proceso, el/la mentor/a recibe un diploma en el
que la USC lo acredita como colaborador/a de El Proyecto Mentoring Inclusivo de la
USC. Asimismo, a la empresa de la que forma parte el mentor/a se le proporciona un
diploma que la acredita como entidad colaboradora.
Entre las obligaciones del/a mentor/a estan:

- Proporcionar su resefa curricular y otra informacion relevante de su perfil pro-
fesional para facilitar la eleccion de mentores por parte del alumnado.

- Comprometerse por escrito a completar el proceso de mentorizacion.

- Asistir a las sesiones presenciales de presentacion y clausura del proyecto.

- Una vez que el/la alumno/a establece contacto con el/la mentor/a, comprome-
terse a contestar en un breve periodo de tiempo y acordar la primera reunioén
(fecha y lugar).

- Planificar con el/a alumno/a los objetivos a trabajar durante las sesiones que
establezcan y acordar una temporalizacion de los encuentros segin disponibi-
lidades de ambos.

- Mantener por lo menos cinco reuniones/contactos con el mentorizado/a.

- Comunicar a los/as técnicos/as del Servicio de Participacion e Integracion
Universitaria responsables de este proyecto, cualquier incidencia que tenga
lugar respecto de su participacion en el mismo, o aquellas derivadas de la rela-
cion con el/a alumno/a mentorizado/a.

- Cumplimentar una encuesta para valorar el desarrollo del proyecto y los resul-
tados obtenidos.

Ademas de todo lo anterior, el mentor o mentora se compromete a asistir a una
sesion de presentacion del proyecto, en la que mentor/a y mentorizado/a podran co-
nocerse, a una sesion de clausura del proyecto, en la que los participantes compar-
tirdn sus experiencias y resultados, y a mantener por lo menos cuatro reuniones con
el mentorizado/a en su lugar de trabajo o por medios telematicos durante los cuatro
meses posteriores a la presentacion.

Por parte de la universidad existe el compromiso de visibilizar la empresa u or-
ganizacion a la que pertenece el/a mentor/a en la pagina web institucional, donde
también se podra presentar un breve Curriculum Vitae de los/as mentores/as, si asi lo
autorizan. Ademas, con caracter anual o bianual, la USC organiza una gala-homenaje
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para mentores/as y empresas colaboradoras, en la que se hace entrega del “Sello de
Empresa Colaboradora de la USC”.

2.2.7. Duracion

En el curso académico 2015-2016 El Proyecto Mentoring Inclusivo de la USC, el
contacto entre alumnado y su mentor/a correspondiente se desarrolla entre los meses
de enero a junio. Este periodo temporal puede, no obstante, ser ampliado y tener una
continuidad en el tiempo, siempre y cuando ambas partes a si lo acuerden.

Conclusiones

La inclusion de las personas con discapacidad en todos los aspectos de la vida,
ha de hacerse a través de dos pilares fundamentales: el acceso a la formacion y la
incorporacion al mercado laboral.

En los ultimos afios se ha regulado ampliamente su situacion en el ambito de la
educacion y, especificamente, en el contexto de la institucion universitaria, donde se
han creado servicios especificos y se han puesto en marcha actuaciones destinadas a
favorecer la igualdad y equidad entre todos los miembros de la comunidad universi-
taria. La Universidad de Santiago de Compostela no es una excepcion y cuenta desde
hace ya algunos afios con el Servizo de Participacion e Integracion Universitaria
(SEPIU) encargado de la coordinacion, en colaboracion con distintos centros y de la
puesta en marcha de las actuaciones necesarias para favorecer la igualdad y equidad
entre todos los miembros de la comunidad universitaria. Las actuaciones en materia
de inclusion de este servicio son variadas (becas y ayudas, eliminacion de barreras,
insercion laboral).

Una de estas acciones se materializa a través de E/ Proyecto Mentoring Inclusivo
de la USC, una iniciativa que pretende acercar al alumnado con discapacidad al mer-
cado laboral. En el breve recorrido de este proyecto, un solo curso académico, nos
proporciona pocos datos, de momento. Sin embargo, quisiéramos destacar que, hasta
el momento, lo que observamos es una mayor participacion femenina, una mayor
presencia de alumnado de Master, mayoritariamente estudiantes del Area de Ciencias
Sociales y Juridicas y que en su mayoria presentan deficiencias de caracter fisico.

La experiencia todavia es joven, pero estamos confiados de su eficacia y de su va-
lor inclusivo y consideramos que proyectos como estos deben ser difundidos y deben
extenderse a similares contextos.
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RESUMEN

La directiva 2014/24/UE del Parlamento Europeo ha supuesto el punto de partida
y el giro hacia una nueva concienciacion dentro de la contratacion publica. Esta
se ha marcado un objetivo claro, la inclusion de clausulas sociales dentro de la
normativa juridica estatal de los paises miembros. Su finalidad principal es ga-
rantizar y facilitar el acceso al mercado de trabajo de las personas discapacitadas
y de este modo hacer efectivos los valores de justicia e igualdad. En el caso de
Espana, la nueva Ley de Contratos del Sector Publico (la cual esta ya en su fase
definitiva de aprobacion) ha subsumido dicha directiva dentro de su ordenamien-
to. Numerosas son las Comunidades Autonomas que ya se han puesto a trabajar
para la inclusion de dichas clausulas a través de una serie de proyectos. Es este el
objeto de analisis que pretende realizar este trabajo, un estudio comparado de los
diferentes proyectos iniciados a nivel autonémico, asi como los distintos proce-
dimientos que cada CCAA esta llevando a cabo para ello. Hay en todas ellas un
objetivo comun y este es el sefialado por la Estrategia Europa 2020: la implemen-
tacion total de las clausulas sociales para de esta forma conseguir un crecimiento
inteligente, sostenible e integrador, garantizando al mismo tiempo un uso mas
eficiente de los fondos publicos.

Palabras clave: clausulas sociales, contratacion, discapacidad, comunidades
autonomas.
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1. Marco Normativo

Como toda materia que verse sobre un tema concreto, esta se encuentra enmarca-
da dentro de una esfera normativa encuadrada en diversos estratos empezando por el
de rango mayor, desde el ambito internacional, pasando por el nacional y en el caso
que trataremos, finalizando con el ambito autonémico de actuacion respecto a la in-
clusion de clausulas sociales dentro de su proceso de contratacion.

1.1. Marco Normativo Internacional

La Convencion Internacional de Naciones Unidas sobre los derechos de las per-
sonas con discapacidad, ratificado por Espaiia el 3 de diciembre de 2007, entrando
en vigor el 3 de mayo de 2008, establece la definicion de discapacidad en el articulo
1.2 sefialando que «Las personas con discapacidad incluyen a aquellas que tengan
deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al inte-
ractuar con diversas barreras, puedan impedir su participacion plena y efectiva en la
sociedad, en igualdad de condiciones con las demas». A continuacion y respecto a la
cuestion que nos atafie, su articulado contiene en el articulo 27, el cual versa sobre
trabajo y empleo, la obligatoriedad por parte de los Estados Miembros de promover
el ejercicio al derecho al trabajo estableciendo las condiciones necesarias para faci-
litar el derecho y acceso libre al mercado laboral en igualdad de condiciones que el
resto de trabajadores. Concretamente es en su apartado g) donde se hace referencia
especial referencia a la obligacion de emplear a personas con discapacidad dentro del
sector publico.

1.2. Marco Normativo Europeo

La Directiva 2014/24/UE del Parlamento Europeo y del Consejo de 26 de Febrero
de 2014 establece las condiciones de contratacion publica enmarcadas dentro de la
Estrategia Europa 2020 la cual tiene como objetivo esencial promover el crecimiento
inteligente sostenible e integrador dentro del espacio europeo. Ademads establece la
obligatoriedad de adaptacion a los Estados Miembros de todas aquellas

normas vigentes sobre contratacion publica adoptadas de conformidad con la Directiva
2004/17/CE del Parlamento Europeo y del Consejo (4), y la Directiva 2004/18/CE
del Parlamento Europeo y del Consejo (5), a fin de incrementar la eficiencia del gasto

Indice



EMPRENDIMIENTO SOCIAL, OCUPACION Y DISCAPACIDAD

publico, facilitando en particular la participacion de las pequefias y medianas empresas
(PYME) en la contratacion publica, y de permitir que los contratantes utilicen mejor la
contratacion publica en apoyo de objetivos sociales comunes.

A raiz de ello en su apartado 3, se pone de manifiesto que para ello dicha direc-
tiva tendrd en cuenta la Convencion de las Naciones Unidas sobre los derechos de
las personas con discapacidad, especialmente a la hora de establecer los criterios de
adjudicacion y condiciones de ejecucion del contrato. Cabe destacar también dentro
de esta directiva su apartado 101, el cual indica y estipula la incorporacion de las
clausulas sociales dentro de la contratacion publica. Mas concretamente establece el
régimen sancionador que pretende trasladar a los Estados Miembros y a su derecho
nacional, imponiendo la ineludible exclusiéon dentro del proceso de adjudicacion y
contratacion, de toda aquella empresa u operador econémico que haya incumplido
alguna de «las normas sobre accesibilidad para las personas con discapacidady.

1.3. Marco Normativo Nacional

Nuestro texto constitucional, establece un marco normativo a partir del articulo
49 de la Constitucion por el cual se establece la obligacion a los poderes publicos de
realizar una «politica de prevision, tratamiento, rehabilitacion e integracion de los
disminuidos fisicos, sensoriales y psiquicos, a los que prestaran la atencion especiali-
zada que requieran y los ampararan especialmente para el disfrute de los derechos que
este Titulo otorga a todos los ciudadanosy. Junto a ¢l van ligados los articulos 9.2 por
el cual dichos poderes publicos realizaran dicha politica promoviendo y garantizando
la libertad y igualdad del individuo, reconocida también en el articulo 14 del mismo
texto constitucional, velando para que su integracion sea realmente efectiva y elimi-
nando todos aquellos obstaculos y barreras que de una u otra manera supongan una
dificultad a la hora de facilitar la participacion de todas las personas dentro de la vida
politica, econémica, cultural y social. El Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de
noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos
de las personas con discapacidad y de su inclusion social, supone un gran paso a la
hora de incluir y ampliar el &mbito de actuacion de la administracion publica, modifi-
cando y absorbiendo con ella la antigua Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad
de oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de las personas con
discapacidad. La nueva LGDPD establece en su articulo 2 apartado a) la definicion
de discapacidad senalando que se trata de «una situacion que resulta de la interaccion
entre las personas con deficiencias previsiblemente permanentes y cualquier tipo de
barreras que limiten o impidan su participacion plena y efectiva en la sociedad, en
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igualdad de condiciones con las demas». Ahora bien es en su apartado o), donde se
hace referencia a la transversalidad de las politicas en materia de discapacidad. Punto
muy importante ya que a partir del mismo obliga a las Administraciones Publicas no
solo ya a la preparacion de planes o programas concretos sino también en todas aque-
llas politicas dirigidas a cualquier ambito de actuacion y en los cuales siempre habra
de tenerse en cuenta las necesidades y demandas de las personas con discapacidad. En
relacion a la directiva europea anteriormente tratada, el real decreto se adelanta a ella
y ya en el articulo 35 establece las garantias del derecho del trabajo, y concretamente
en el apartado 5 se establece también la nulidad de todas aquellas clausulas que den
lugar a situacion de «discriminacion directa o indirecta por razén de discapacidady.
Ahora bien, sera la nueva Ley de Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del
Sector Publico la que realmente subsumira y trasladara a la legislacion espafola la
aplicacion de la Directiva 2014/24/UE del Parlamento Europeo, la cual incluira una
modificacion en el texto del Real Decreto 1/2013, el cual se contempla en la disposi-
cidén final decimocuarta. En el apartado V del preambulo de la Ley de Contratos del
Sector Publico ya se establece una de las primeras clausulas, existente hasta la fecha,
por la cual se prohibe la posibilidad de contratacion con la administracion publica si
no se cumple con la cuota minima de reserva del 2 por ciento de puestos de trabajo
destinados a personas discapacitadas, para aquellas empresas de 50 o mas trabajado-
res. Al respecto cabe sefialar que actualmente y segun datos del Instituto Nacional
de Estadistica, el nimero de empresas con mas de 50 trabajadores en Espafia apenas
representa el 0’7 % del total, lo que supone un pleno desamparo para las personas
discapacitadas, ya que no se establece ninguna cuota o porcentaje para aquellas em-
presas con menos de 50 trabajadores, que en realidad representan practicamente la
mayoria de la actividad empresarial en nuestro pais. En cuanto a la incorporacion de
clausulas sociales en la contratacion publica, el articulo 145 de la Ley sefala los re-
quisitos y clases de criterios de adjudicacion del contrato. Es en su articulo 2 apartado
1° donde se define las caracteristicas sociales del contrato, sefialando en primer lugar
el «fomento de la integracion social de personas con discapacidad e insercion socio-
laboral». Por lo tanto es esta Ley el punto de partida para que de modo progresivo se
vayan incluyendo este tipo de clausulas en todos los niveles de contratacion adminis-
trativa, que como veremos a continuacion, a nivel autonémico, estan presentes con
mayor o menor grado en cada una de las comunidades autéonomas.

2. Adaptacion legislativa gradual por CCAA

La incorporacion de clausulas sociales dentro de la contratacion publica autonoémi-
ca refleja un mapa en el cual se pueden observar claramente tres fases de integracion
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diferentes las cuales hemos dividido en fase avanzada, intermedia o inicial segin su
nivel de innovacion e incorporacion de la misma en la legislacion autonomica.

2.1. Fase Avanzada

Dentro de esta fase hay que destacar a cuatro comunidades autonomas: Castilla y
Leon, Navarra, Pais Vasco y Murcia. Castilla y Leon no fue la pionera en abordar la
cuestion de la inclusion de las clausulas sociales pero si la primera en elaborar una
ley al respecto, adelantandose a lo establecido por la Directiva Europea tratada en
dicho texto, por lo que se puede decir y destacar que la Ley 2/2013, de 15 de mayo,
de Igualdad de Oportunidades para las Personas con Discapacidad es una de las mas
completas hoy en dia existentes a nivel nacional. En esta ley y en cuanto a la con-
tratacion publica, cabria sefialar el articulo 27, el cual tiene como titulo Medidas del
Sector Publico, entre las cuales cabe destacar las contemplada en el apartado 3 del
mismo y mas concretamente en el apartado j) «Promover en las empresas el desarro-
llo de modelos de responsabilidad social corporativa que integren de manera visible
la discapacidad desde la 6ptica del empleo». Dicho articulo se complementa con el
48, el cual ya se establece el régimen de contratacion publica y en el que se vuelve a
indicar que la principal finalidad es establecer un régimen de contratacion socialmen-
te responsable. Para conseguir dicho objetivo sefiala el apartado 2 del propio articulo
48 que

promoveran la efectividad del derecho a la igualdad de oportunidades, fomentando y
apoyando iniciativas que comporten la generacion de oportunidades de empleo para
las personas con discapacidad, estableciendo medidas de discriminacion positiva, me-
diante porcentajes de reserva en la contratacion publica de bienes y servicios del ente
autonomico, ayuntamientos y diputaciones, destinados a ser cubiertos por centros es-
peciales de empleo de iniciativa social u otro tipo de centros de trabajo destinados a
personas con discapacidad de dificil empleabilidad.

Continuando con la legislacion autonémica, la Comunidad Navarra es la primera
en elaborar una ley que ya habla implicitamente y claramente desde su propio titulo
de la incorporacion de clausulas sociales en la contratacion publica. Concretamente
esta ley es la 1/2015, de 22 de enero, por la que se modifica la Ley Foral 6/2006, de
9 de junio, de Contratos Publicos, para la introduccion de clausulas sociales en los
pliegos de clausulas administrativas. Se trata de una ley muy corta, pero a la vez muy
clara y concisa. Es la primera en hablar ya en su articulo 1, del caracter obligatorio
de la incorporacion de las clausulas sociales dentro del proceso de contratacion a
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diferencia del resto de comunidades autonomas que ain se encuentran en una fase
intermedia y establecen de momento el caracter opcional y voluntario de inclusion
de las mismas en el proceso administrativo. También cabe destacar y de manera muy
especial el régimen sancionador establecido en el articulo 3, dentro del cual y segin
la gravedad del incumplimiento de las clausulas sociales por parte del contratista, las
consecuencias poden conllevar la inhabilitacidn para licitar por un plazo de 2 e inclu-
so hasta 5 afios. Por otro lado, también contempla la posibilidad de poder continuar
con la ejecucion del contrato en caso de incumplimiento, pero imponiéndole al con-
tratista la «imposicidén de una penalidad» equivalente, que puede suponer el 20 o 50
por ciento del precio del contrato. En cuanto a la Ley 3/2016, de 7 de abril, para la in-
clusion de determinadas clausulas sociales en la contratacion publica del Pais Vasco,
se puede sefalar como una continuacion de la ley Navarra, ya que coincide en gran
parte de su articulado si bien esta no es tan explicita a la hora de determinar un régi-
men sancionador claro. Por ltimo, la Ley 4/2017, de 27 de junio, de accesibilidad
universal de la Regién de Murcia, supone la asuncion de todo lo establecido en los
convenios internacionales y directivas europeas. Si bien no es una ley muy explicita
en cuanto a la determinacion de la incorporacion de clausulas sociales, si que hace
referencia a ello en su capitulo III sobre Medidas de control y mas concretamente en
el articulo 17 sobre contratos administrativos en el cual se sefiala que «los pliegos de
condiciones de los contratos administrativos contendran clausulas de adecuacion a lo
dispuesto en la presente ley y sus normas de desarrollo, segtin corresponda en cada
caso». De todo ello se sobrentiende que todo lo establecido en la presente ley, se tras-
ladara de forma clara y concisa al proceso administrativo de contratacion publica.

2.2 Fase Intermedia

En esta fase encontramos el grueso de Comunidades Autonomas, si bien hay al-
gunas como Cataluiia que ya trataban la cuestion de las cldusulas sociales en el afio
2009, estas no han conseguido trasladar y dar fuerza de ley a la cuestion administra-
tiva, hecho que ha motivado que su cumplimiento e incorporacion dentro del proceso
de contratacion publico quede al libre albedrio y caracter voluntario por parte de las
empresas contratantes. Como veremos, la gran mayoria de ellas han tomado meros
acuerdos, que en un futuro deberia conllevar la promulgacion de una ley autonémi-
ca. De momento parece que junto a ello, algunas, como es el caso de la Comunidad
Valenciana, Catalunya, Baleares y Andalucia para suplir este vacio momentaneo han
elaborado sendas guias para la inclusion de cldusulas sociales, las cuales coinciden
en la gran mayoria de su texto. A continuacion exponemos por orden cronoldgico
cada uno de los acuerdos establecidos por cada una de las comunidades auténomas,
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a expensas como hemos reiterado que en los proximos afios se conviertan en leyes
autondmicas y como en el caso navarro establezcan la incorporacion obligatoria de
dichas clausulas.

+  CATALUNA (2009)
Acuerdo del Govern 9 de Noviembre de medidas en materia de contratacion
publica + Guia Inclusion Clausulas Contractuales de caracter social

* ASTURIAS (2013)
Acuerdo de 29 de mayo de 2013, del Consejo de Gobierno, por el que se
aprueban modelos de clausulas sociales en el ambito de la contratacion
publica.

*  GALICIA (2013)
Ley autonomica 14/2013, de 26 de diciembre, de racionalizacion del sector
publico autonoémico.

. COMUNIDAD VALENCIANA (2015)
ACUERDO de 27 de marzo de 2015, del Consell por el que se establecen
directrices para la aplicacion de clausulas de caracter social + Guia Inclusion
Clausulas de responsabilidad social

«  BALEARES (2016)
Acuerdo del Consell de 29 de abril de 2016 por el que se establecen direc-
trices para la inclusion de clausulas de caracter social + Guia Inclusion de
Clausulas de caracter social

+ EXTREMADURA (2016)
Acuerdo de Consejo de Gobierno de la Junta de Extremadura de 23 de febre-
ro de 2016, por el que se aprueba la Instruccién sobre incorporacion de crite-
rios sociales, medioambientales, de promocion de las pymes y de impulso de
la sostenibilidad en la contratacion publica de la Junta de Extremadura y de
las entidades que integran su sector publico.

«  ANDALUCIA (2016)
Guia para la inclusion de clausulas sociales y medioambientales en la contra-
tacion de la Junta de Andalucia

2.3. Fase Inicial

En esta fase nos encontramos aquellas Comunidades Autonomas las cuales atn
no han iniciado ningun tramite para la inclusion de las clausulas sociales dentro de
la contrataciéon autondmica como son el caso de Cantabria y Ceuta y Melilla. Otras
como La Rioja y la Comunidad de Madrid tienen en marcha sendos proyectos de
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redaccion y creacion de mesas de responsabilidad social. Resulta paradojico el caso
de la Comunidad de Madrid, donde el propio ayuntamiento de la Capital, se ha avan-
zado a su ente autonémico en la incorporacion de clausulas sociales. A pesar de que su
inclusion en la contratacion local fue recurrida por la Abogacia del Estado, finalmente
la sala de lo contencioso administrativo del Tribunal Superior de Justicia de Madrid
avalo al Ayuntamiento de Madrid denegando la peticién en Sentencia de fecha 23 de
Septiembre de 2016. En el caso de las Comunidades Auténomas de Canarias y Aragon
existen sendas proposiciones no de ley: 8L/PNL-0417 Sobre la inclusion de clausulas
de contenido social en los Pliegos de Condiciones de Contratacion Administrativa y
Proposicion no de Ley niim. 190/16, sobre Reglamento de clausulas sociales, res-
pectivamente. Ahora bien tratandose de proposiciones no de ley, las cuales no tienen
ningun caracter de ley y por tanto no son vinculantes dificilmente podran conllevar
la elaboracion de algun texto normativo, se puede decir que se trata de meras decla-
raciones formales por parte de los entes autondmicos, es por ello necesario exigir
un caracter unitario y uniforme a la hora de llevar a cabo una obra legislativa con
caracter de ley y claramente vinculante para garantizar la efectividad de las clausulas
sociales dentro del proceso de contratacion en materia de discapacidad.

3. Ideas comunes, novedades y planteamientos de futuro

La mayoria de textos legislativos vienen a coincidir en la idea esencial de facilitar
el acceso de las personas con discapacidad en igualdad de condiciones que el resto
de la poblacién, eliminando todo tipo de barrera existente. También cabe sefialar
la conveniencia en indicar la necesidad de aumentar la cuota de reserva exigida a
las empresas contratantes dentro de las cldusulas sociales de contratacion, ya que
actualmente el porcentaje exigido se encuentra en el 2 %. Cabria realizar un analisis
comparado a nivel europeo y observar como se afronta dicha cuestion en otros paises.
Tenemos por un lado el caso de Francia en el cual se establece la exigencia del 2 % en
empresas que cuenten con mas de 20 personas y no de 50 como es en el caso espafiol.
Por el otro tenemos el ejemplo italiano en el cual se fija un baremo a tramos en el
cual las empresas de 15 a 35 trabajadores deberan contar con una persona con disca-
pacidad, de 36 a 50 con 2 y a partir de 50 la cuota exigida asciende del 2 % en el caso
espaiol al 7 % en el caso italiano. Otra de las ideas comunes entre las instituciones
es fomentar la ocupacion laboral de las mujeres discapacitadas. Al respecto los da-
tos sobre contratacion femenina en el ambito de la discapacidad no son alentadores,
puesto que desde el afio 2008 al 2015, casi ha bajado en dos puntos porcentuales el
porcentaje de contratacion pasando del 40.8 % al 39 %, amplidndose la brecha con la
contratacion masculina la cual ha pasado del 59.2 % en 2008 al 61 % segin los datos
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aportados por el Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE) en su Informe Anual del
Mercado de Trabajo de las Personas con Discapacidad. Otro punto vinculado a ello es
el de la cuestidn de la temporalidad laboral, la cual segun datos del Instituto Nacional
de Estadistica se encuentra sobre el 30 % en la actualidad. Inmerso en la misma ca-
bria también que abordar la distribucion por sectores ya que aqui se observa una gran
brecha, abarcando el sector servicios casi el 80 % del total de contratos realizados
con personas con discapacidad. De la misma forma, también todas las instituciones
establecen y sefialan el objetivo de promover la aplicacion de medidas para la conci-
liacion de la vida personal, familiar y laboral con respecto a aquellas familias donde
algunos de los miembros tengan alguna discapacidad, asi como trabajar en la ela-
boracion de Planes de igualdad para las personas con discapacidad en las empresas.
Finalmente y de cara al futuro, se ha de plantear en primer lugar, siendo el mas im-
portante de todos, establecer el caracter vinculante de las clausulas sociales, tomando
como punto de partido el ejemplo de la legislacion navarra y vasca al respecto. Para
ello y de acuerdo a la directiva europea 2014/24 de la Union Europea cabe plantearse
la adecuacion de leyes estatales las cuales han quedado un poco anticuadas en cuanto
al reconocimiento y el tratamiento de la discapacidad. Entre ellas podriamos nombrar
la Ley 38/2003, de 17 de noviembre, General de Subvenciones; Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y la Ley 44/2007,
de 13 de diciembre, para la regulacion del régimen de las empresas de insercion. Por
ultimo y no menos importante, es abordar la cuestiéon de un grupo social discriminado
hasta la hora y que se encuentra en un vacio legal sin ninguna regulacion ni texto nor-
mativo que les ampare. Nos estamos refiriendo a las personas con capacidad intelec-
tual limitada, es decir, aquellas personas que su grado de discapacidad se encuentra
en un porcentaje inferior al 33 %, motivo por el cual no se encuentran amparadas bajo
la legislacion de discapacidad, con el consiguiente menoscabo para su persona ya que
se le aplica la misma legislacion laboral que a una persona sin discapacidad sin tener
en cuenta el sobreesfuerzo que debe realizar la primera para poder llevar a cabo toda
tarea encomendada a su persona. Es necesario que se ponga en marcha un grupo de
trabajo para tratar dicha cuestion y formular una iniciativa legislativa que derive en
una regulacion especial que se vea también contemplada en el propio Estatuto de los
Trabajadores y en las propias leyes mencionadas en el parrafo anterior para que de
esta forma la legislacion de adecue a la realidad social existente.
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RESUMEN

Este estudio pretende arrojar luz sobre la realidad del emprendedor con discapa-
cidad, con el fin de contribuir al desarrollo de las estrategias y medidas necesarias
para asegurar que las necesidades de este grupo son atendidas debidamente. Con
el proposito de generar ideas basadas en datos empiricos y partiendo de un arti-
culo cientifico realizado desde la Catedra de Investigacion Fundacion Konecta-
URIJC para el fomento del Emprendimiento de las personas con discapacidad
“Quantitative and Qualitative Analysis of the disabled entrepreneur in Spain in
2016”, se actualizan los datos con los ultimos informes elaborados por el Global
Entrepreneurship Monitor, GEM Espafia (2016) para conocer la realidad de la
forma mas fehaciente y actualizada posible.

La metodologia empleada para el desarrollo de este trabajo es el analisis compa-
rativo de los resultados obtenidos previamente a través de una encuesta entregada
a 450 personas con discapacidad, tanto por correo electronico como a través de
redes sociales, obteniéndose una muestra anéonima de 137 personas; con los datos
mas actuales elaborados en el GEM Espafia de 2016. De esta manera se actuali-
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zan los datos y conclusiones obtenidas en el articulo: discapacidad “Quantitative
and Qualitative Analysis of the disabled entrepreneur in Spain in 2016”.

En general, los resultados obtenidos parecen indicar un perfil muy similar a un em-
prendedor sin discapacidad. Aunque si se hace constar que los emprendedores con
discapacidad tienden a ser mas jovenes y con mas estudios. Ademas, ambos grupos se
enfrentan al mismo tipo de dificultades y barreras para enfrentarse a sus proyectos.

Palabras clave: emprendimiento, personas con discapacidad, inclusion, informe
GEM, perfil del emprendedor.

Introduccion

El escenario socioeconomico actual refiere una dificultad global para encontrar un
empleo, siendo los grupos mas vulnerables los mas afectados por esta situacion. Entre los
que se encuentra el colectivo de personas con discapacidad (OECD, 2014). Segun arroja
el Observatorio sobre Discapacidad y Mercado de Trabajo en Espafia (ODISMET), im-
pulsado por la Fundacion ONCE, Inserta Empleo, el Fondo Social Europeo y el Ministerio
de Empleo y Seguridad Social, en su informe de 2017, solo un tercio de las personas con
discapacidad esta actualmente ocupada, la tasa de actividad de las personas con discapa-
cidad es del 33,9 %, que dista mucho del 78,1 % de la tasa de actividad de las personas sin
discapacidad, mas de 44 puntos porcentuales. En términos absolutos, 601.700 personas
con discapacidad trabajando de la poblacion con discapacidad en edad activa -de 16 a 65
afios- que son 1.774.800 personas. Datos del afio 2015.

Sin embargo, aunque inicialmente el empleo por cuenta ajena es la opcion ele-
gida por cualquier individuo ante el deseo de trabajar, no es la Unica alternativa. El
emprendimiento se constituye como una alternativa solvente y atractiva al empleo
por cuenta ajena al ser, muchas veces, la mejor manera de que se desarrollen todo el
potencial profesional e innovador del individuo (Fernando Bayén, 2016).

La situacion actual, la busqueda de una igualdad real basada en una participacion
en igualdad de condiciones, procesos de normalizacion y desarrollo inclusivo supo-
nen que ya no es suficiente con la insercion laboral en el mercado ordinario, centros
especiales de empleo o talleres ocupacionales. Para las personas con discapacidad
se hace necesario también admitir y apoyar que puede estar perfectamente capacita-
da para emprender un proyecto empresarial. (Red Vega, Natividad de la; Fernandez
Sanchidrian, José Carlos; Marbén Prieto, Jos¢ M?, 2008).

Ante estos precedentes nos encontramos ante una doble necesidad: fomentar el
emprendimiento de las personas con discapacidad desde una perspectiva inclusiva
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que garantice la igualdad de oportunidades y la autonomia para el desarrollo profe-
sional; generar conocimiento cientifico y valido sobre la figura del emprendedor con
discapacidad y del emprendimiento y sus repercusiones sobre la calidad de vida, la
inclusion sociolaboral, la normalizacion de la discapacidad en el tejido empresarial,
y las buenas practicas en la materia (Moreno, Ricardo et al. 2017).

En este trabajo se pretende conocer la realidad del emprendedor con discapacidad
para contribuir a desarrollar estrategias y tomar las medidas necesarias para asegurar
que las necesidades de este colectivo son atendidas adecuadamente. En este sentido
se ha realizado un estudio comparativo entre los resultados obtenidos en una inves-
tigacion realizada por la Céatedra Konecta — Universidad Rey Juan Carlos para el
fomento del emprendimiento de las personas con discapacidad en 2016 y el Informe
del Global Entrepeneuship Monitor en Espafa en 2016.

1. Catedra de investigacion fundacion KONECTA - Universidad Rey Juan Carlos

Como se ha mencionado en la introduccion, este estudio se basa en dos investiga-
ciones. La primera de ellas es la realizada por la Catedra de Investigacion Fundacion
Konecta — Universidad Rey Juan Carlos.

Esta Catedra cuyo nacimiento se fecha en 2014 bajo la union de Fundacion Konecta,
expertos en la integracion laboral de personas con discapacidad y la Universidad Rey
Juan Carlos como referencia nacional en la atencion a estudiantes con discapacidad.
Tiene como mision principal promover y facilitar el desarrollo de una educacion es-
pecializada, de una cultura emprendedora y una actividad econémica del colectivo de
la discapacidad, con el fin ultimo de contribuir a la formacion de profesionales cuali-
ficados, a la union de estos y a la generacion de empresas competitivas como elemen-
to de integracion socio-laboral del colectivo de las personas con discapacidad.

Para lograr esta mision es necesario conocer lo mejor posible al grupo y es por lo
que se realiza, entre otros, el estudio: Analisis cuantitativo y cualitativo del empren-
dedor con discapacidad en Espafia 2016.

Esta investigacion, publicada en la revista cientifica “La Ciudad Accesible” busca una
aproximacion a la situacion actual del sector de la discapacidad en cuestiones de empren-
dimiento que permita elaborar un diagndstico de este colectivo y de sus necesidades. Para
ello se desarrolld y entregd un cuestionario andnimo a 450 personas emprendedoras de
las que se obtuvieron 157 respuestas. Se realiz6 un analisis cuantitativo y cualitativo.

La poblacion objeto de estudio son personas que presentaban una doble condi-
cion: personas con discapacidad en edad activa (laboralmente), es decir, de entre 16
y 65 afios y que fueran emprendedoras o que presentaran un claro perfil emprendedor
(ha recibido formacion al respecto u orientacion especializada).

Indice



BLOQUE 3. COMUNICACIONES SOBRE EMPRENDIMIENTO, MENTORIZACION Y FORMACION

2. Informe del Global Entrepeneurship Monitor en Espafia 2016

El segundo estudio principal para realizar el presente trabajo fue el Informe GEM
Espafia 2016. El Global Entrepreneurship Monitor (GEM) es el mas prestigioso y
extenso estudio sobre el estado del emprendimiento a nivel mundial.

Se han desarrollado informes es mas de 100 paises desde el afio 1999. Estos infor-
mes buscan medir niveles de emprendimiento y relacionarlo con el desarrollo econod-
mico local de cada pais. Ademas de desarrollar otra serie de estudios especificos.

En el caso de Espafia la Asociacion RED GEM Espaiia, esta conformada por
19 equipos coordinados por el Centro Internacional Santander Emprendimiento
(CISE).

3. El perfil del emprendedor con discapacidad en Espafia en 2016

Una vez presentadas cada una de las publicaciones utilizadas para la realizacion
de este estudio, se muestran los datos obtenidos tanto en la publicacién propia como
ese analisis comparativo.

Las caracteristicas principales que muestra nuestro emprendedor con discapaci-
dad tipo son:

* Hombre de 36 afios.

* Sin experiencia emprendedora.

* Con estudios superiores. Sin formacion especifica.

* Discapacidad fisica.

* Priorizan aspectos personales antes que econdmicos (€xito personal e independencia).

En este caso, las caracteristicas propias de este grupo relativas a su discapacidad
y que no son comparables al GEM nos muestran:

En cuanto a los tipos de discapacidad, el mas frecuente entre los encuestados
es la discapacidad fisica u organica que representa un 60 % del total. Después, en
porcentajes, aparece representada la pluri-discapacidad con un 20 %. Un 13 % de
los encuestados presentan discapacidad sensorial (10 % es de tipo visual, y un 3 %
auditiva). Por ultimo, el tipo de discapacidad menos representada en esta encuesta es
la discapacidad psiquica con un 6.6 % de los encuestados y destacar que en nuestra
muestra no queda representada la discapacidad intelectual. Cabe sefialar que unica-
mente un 30 % de los sujetos utiliza o necesita productos de apoyo.
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3.1. Variables sexo y edad

En primer lugar, analizamos la distribucion por género de los emprendedores con
discapacidad. El 54 % de los encuestados son varones frente al 46 % que son mujeres.
Estos datos siguen la misma tendencia que la observada en la poblacion empren-
dedora general (GEM, 2016); es decir, en Espafia hay mas hombres que inician un
actividad empresarial que mujeres, un 55’7 % (Fase inicial) y el 59,4 % (proyectos
consolidados) de hombres. Por tanto, el patron se repite, la proporcion de emprende-
dores de género masculino (con o sin discapacidad) es mayor que la de género feme-
nino. Estos resultados confirman los resultados de otro trabajos que han demostrado
que el temor al fracaso es mayor en mujeres que en hombres, y que por el contrario
la confianza es menor en las mujeres a la hora de emprender un negocio; por ello,
esta diferencia se debe ciertamente a la distinta propension a emprender que tienen
ambos géneros en la poblacion adulta en general. (Arenius y Minniti, 2005; Kollinger
y Minnitti, 2006; Langowitz y Minniti, 2007; Wagner, 2007).

Respecto a la edad, es importante y necesario desarrollarla porque son muchos los
autores que sefialan que a mayor edad, mas posibilidad hay de ser emprendedor y que
esta relacion se presenta con forma de U invertida, encontrandose el punto maximo
de inflexion a la edad de 40 afos (Bergmann y Sternberg, 2007; Giannetti y Simonov,
2004; Evans y Jovanovic, 1989; Bird y Brush, 2002; Caseo et al., 2010). Los datos
recogidos de nuestra muestran que la media de edad de este colectivo se encuentra
en 36 afios, teniendo el emprendedor mas joven con 19 afos y el mayor 61. Ademas,
observamos que la mayor parte de los encuestados se concentran en el tramo de 25 a
47 anos que agrupa un 65 %. Si estos datos los comparamos con la poblacién empren-
dedora en general, encontramos que la edad media del emprendedor es de 38,7 y 40,4
segun potenciales emprendedores y en fase inicial respectivamente (GEM, 2016) y que
la mayor parte de los emprendedores se encuentran en la franja de edad de los 35 a los
44 anos. Por tanto, si notamos una cierta diferencia entre ambos colectivos, siendo el
emprendedor con discapacidad mas propenso a emprender desde algo mas joven.

3.2. Educacion y formacion especifica

Nuestros encuestados cuentan con formacion superior o de post-grado en un 58,8
% de los casos. Concretamente, el 45,98 % de los encuestados estaba en posesion de
un titulo universitario y el 12,40 % tenia formacion de post-grado; mientras que un
12,4 % tiene estudios de bachillerato, un 24,6 % tiene estudios de formacion profesio-
nal y finalmente, un 4,36 % estudios primarios/secundarios. De hecho, la mayor parte
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de nuestra muestra se halla caracterizada por un nivel de estudios medios-superiores
(82,98 %), siendo los menos los que poseen un grado elemental.

Si estos resultados los comparamos con los de la poblacion emprendedora general
encontramos que la mayoria tiene una educacion secundaria o inferior. Estando mas
formados los que se encuentran en fases iniciales que los potenciales emprendedo-
res y los ya consolidados (GEM 2016). Cabe destacar que es mayor el colectivo de
emprendedores con discapacidad con algun tipo de formacién superior o post-grado
que el del colectivo de emprendedores sin discapacidad y con formacién superior o
post-grado. Este hecho confirma lo sefialado por otros autores (Davidsson y Honig,
2003; Delmar y Davidsson, 2000) que afirman que la acumulacion de conocimiento
y habilidades tiene un efecto positivo sobre las posibilidades de emprender y en par-
ticular, que los emprendedores con discapacidad que optan por emprender estan mas
formados que los emprendedores que no tienen una discapacidad.

Respecto a si han recibido algln tipo de formacién especifica en emprendimiento
o similar. En este sentido, encontramos que un 80 % de las personas encuestadas no
ha recibido ningun tipo de formacion especifica en materia de emprendimiento, y
solo el 23 % de los sujetos tiene experiencia emprendedora. Cabe mencionar que de
las personas con experiencia emprendedora apenas el 47 % tenia formacion especifi-
ca. Si comparamos estos datos con los de la poblacion emprendedora general si existe
un diferencia significativa al encontrar que un 56,3 % y un 50,4 % en fases iniciales
y potenciales emprendedores respectivamente reconocen haber recibido algun tipo de
formacion especifica en materia de emprendimiento (GEM, 2016).

3.3. Motivaciones para emprender

La mayoria de los encuestados, un 45 %, sefialan que su motivacion para em-
prender es la realizacion personal y afdn de superacion. En esta linea, cabe sefalar
que también son muchos los que sefialan que la ilusion que conlleva realizar nuevos
proyectos propios es otra de sus principales motivaciones (37,5 %). Otra de las mo-
tivaciones elegidas por una gran parte de los participantes, un 40 %, es la busqueda
de una mayor independencia financiera; dato que coincide con el aportado por el
informe GEM 2016 en el que la poblacién emprendedora general opta por emprender
por ese motivo.

Finalmente, el desempleo (28,75 %) o el deseo de aumentar sus ingresos (31,25
%) son los menos sefialados. Por ello, podemos concluir que nuestra muestra se ca-
racteriza por individuos que priorizan aspectos personales antes que econdmicos.
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3.4. Habilidades y capacidades para emprender

Entre las habilidades y competencias que los individuos consideran tener, encon-
tramos, que dos tercios de la muestra se considera capaces de resolver problemas
(78,75 %), de llevar la iniciativa (70 %) y de poseer buenos dotes comunicativos
(67,5 %). Por otro lado, encontramos que la habilidad para relacionarse (58,75 %), la
capacidad de liderazgo (57,5 %) y creatividad (57,5 %) son menos caracteristicas de
nuestra muestra. Pero lo que realmente es significativo es que la capacidad de asumir
riesgos, capacidad que se presupone fundamental para emprender un negocio, poco
mas del 50 % de la muestra considera tenerla (53,75 %) que coincide en gran medida
con lo expuesto en el GEM 2016, en la un 45 % de la poblacién emprendedora gene-
ral expone “tener miedo fracaso”, totalmente relacionado con el miedo al fracaso.

3.5. Limitaciones para emprender

Finalmente, otra de las cuestiones analizadas fue las dificultades que se encontra-
ban cada uno de los encuestados a la hora de poner en marcha un negocio. Destacamos
que, las dificultades con respecto a su discapacidad son claramente las menos perci-
bidas con un 8,8 % de los encuestados. Por el contrario, la dificultad mas presente en
nuestra muestra es el problema de financiacion (38,8 %), este dato, coincide con el
observado por el Informe GEM, en el que se sefiala que es una de las razones explici-
tas de peso que conllevan al abandono de actividades empresariales. Un tercio de los
encuestados manifiesta que no se encuentra preparado o que le falta preparacion extra
para iniciar un proyecto empresarial (31,3 %), y que un 20 % percibe una necesidad
de informacion y/o asesoramiento especifico en la materia.

Como vemos, desde el punto de vista mas cualitativo, los desafios que presentan
nuestros encuestados son similares a todos los emprendedores, independientemente
tengan o no una discapacidad.

4. Conclusiones

A grandes rasgos, el analisis de los resultados pone de manifiesto que no existen
diferencias significativas entre el ser emprendedor con discapacidad o sin discapaci-
dad asi como las propias limitaciones que inciden en su actividad emprendedora.

Podemos resumir:
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Emprendedores con discapacidad méas jovenes, con discapacidad fisica y mejor
preparados: aun asi, es preciso continuar con el fomento la cultura emprendedora
y esta debe ser transversal y longitudinal respecto a la vida académica, por lo tanto
debe comenzarse a cultivar en niveles preuniversitarios.

Falta de formacion e informacion especifica: los emprendedores con discapacidad
manifiestan (un 80 %) una clara falta de formacion especifica asi como una necesidad
de informacion y/o asesoramiento especifico.

Perfil con iniciativa y dotes de comunicacidn pero con aversion al riesgo.

Falta de ayudas econdmicas especificas y acceso a fuentes de financiacion.
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RESUMEN

Cuando un emprendedor decide dar el paso de hacer realidad su proyecto empre-
sarial se enfrenta a un camino lleno de complicaciones que pueden verse agrava-
das si pertenece a un colectivo en riesgo de exclusion. Asi pues, si emprender es
de por si un reto, emprender desde la discapacidad atn lo es mas.

En SECOT adoptamos medidas que sitiien a las personas con discapacidad en
condiciones de acceder y mantenerse en el mercado a través de la creacion de sus
propias empresas y ayudando a mejorar las ya creadas. Por ello:

- Fomentamos el emprendimiento empresarial como una salida a su situacion de
desempleo y que pueda obtener los conocimientos y el asesoramiento preciso
sobre como llevar a la practica una idea empresarial innovadora y como materia-
lizarla, promoviendo con tal fin los itinerarios formativos oportunos.

- Acompafiamos proyectos que permitan ofrecer oportunidades sostenibles a per-
sonas con discapacidad intelectual, discapacidad auditiva, paralisis cerebral, sa-
lud mental, discapacidad fisica severa, entre otros.

- Mentorizamos iniciativas empresariales que puedan desarrollar los colectivos
de discapacidad, colaborando con ellos en la metodologia de emprendimiento
con apoyo que estara testada con las personas y entidades beneficiarias y definira,
entre otros aspectos, el perfil de los participantes, las necesidades especificas, la
formacion adaptada al colectivo beneficiario, las funciones del preparador o el
papel de las familias.
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I. Introduccion

SECOT (Seniors Espafioles para la Cooperacion Técnica) es una Asociacidn sin
animo de lucro, creada en Madrid hace 28 afios, cuyos fines son ayudar y prestar
asesoramiento profesional, a personas, instituciones y /o empresas, entidades sin ani-
mo de lucro, nacionales y extranjeras, publicas o privadas, con especial énfasis en
pequenas y medianas empresas, asi como los sectores mas desprotegidos como los
jovenes, las mujeres, los discapacitados, inmigrantes y en general a todas aquellas
personas que busquen integrarse o mantenerse en la vida econémica y, en general, a
todas aquellas personas que se encuentren por sus circunstancias, en riesgo de exclu-
sion o dificultad social.

El asesoramiento es prestado por los seniors, socios de pleno derecho de SECOT,
personas fisicas prejubiladas o jubiladas, que en su calidad de profesionales o ex-
pertos actian a titulo gratuito y en régimen en general de voluntariado, limitando su
trabajo a la estricta asesoria o consejo, siendo en todo caso quien lo recibe el que con
entera libertad toma la decision de tener en cuenta las recomendaciones de SECOT.

A nivel de Espaiia SECOT cuenta con 1.146 seniors, que desarrollan sus activida-
des a través de delegaciones provinciales. En 2016 se realizaron 2.838 asesorias.

Cuando un emprendedor decide dar el paso de hacer realidad su proyecto empre-
sarial se enfrenta a un camino lleno de complicaciones que pueden verse agravadas
si pertenece a un colectivo con diversidad funcional (preferimos ese término al de la
discapacidad). Asi pues, si emprender es de por si un reto, emprender desde la disca-
pacidad atin lo es mas.

En SECOT contamos con experiencia en asesorar a personas con diversidad funcio-
nal, pudiendo concluir que “emprender desde la discapacidad también es posible”.

II. Qué hacemos con las personas con diversidad funcional

SECOT colabora con diversas Asociaciones y Entidades que se ocupan de los co-
lectivos con diversidad funcional a los que asesoramos para desarrollar su actividad,
colaborando en la elaboracion de talleres, en la formacion, y en la mentorizacion de
los proyectos.

Es a través de estas asociaciones como llegamos a tratar con las personas con
diversidad funcional.

En SECOT, mediante la inclusion social, adoptamos medidas que sitien a las per-
sonas con diversidad en condiciones de acceder y mantenerse en el mercado a través
de la creacion de sus propias empresas y ayudando a mejorar las ya creadas
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Para ello, con las asociaciones:

Fomentamos el emprendimiento empresarial como una salida a su situacion de
desempleo y que pueda obtener los conocimientos y el asesoramiento preciso
sobre como llevar a la practica una idea empresarial innovadora y como mate-
rializarla, promoviendo con tal fin los itinerarios formativos oportunos.
Acompaifiamos proyectos que permitan ofrecer oportunidades sostenibles a
personas con discapacidad intelectual, discapacidad auditiva, paralisis cere-
bral, salud mental, discapacidad fisica severa, entre otros.

Mentorizamos iniciativas empresariales que puedan desarrollar los colectivos
de discapacidad, colaborando con ellos en la metodologia de emprendimien-
to con apoyo que estara testada con las personas y entidades beneficiarias y
definira, entre otros aspectos, el perfil de los participantes, las necesidades es-
pecificas, la formacion adaptada al colectivo beneficiario, las funciones del
preparador o el papel de las familias.

Con el emprendedor:

validamos la idea de negocio

enseflamos a que visualice el modelo de negocio

ayudamos a preparar un plan econémico-financiero

facilitamos que elabore un plan de viabilidad para poner en marcha la empresa
o el negocio.

IT1. Nuestra experiencia

A continuacion indicamos algunas de las Asociaciones / Entidades en las que
SECOT mantiene acuerdos a nivel nacional.

1. Convenio con Fundacion Capacis (http://fundacioncapacis.org/)

Trabajan por la insercion social y laboral de personas con discapacidad de cual-
quier tipo y grado y en especial de jovenes con discapacidad intelectual limite.

El acuerdo tiene por objeto definir el marco de colaboracidén entre Secot y la
Fundacion Capacis para fomentar:
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» La sensibilizacion en favor de las personas con discapacidad intelectual limite
+ La promocion de un entorno social abierto, que garantice la igualdad de opor-
tunidades y la no discriminacion de las personas con discapacidad

2. FAMMA -Cocemfe Madrid (http.://famma.org/)

Este convenio fomenta e inculca el espiritu del emprendimiento empresarial entre
las personas que tienen discapacidad y/o movilidad reducida.

A finales de 2013 se formalizo la creacion de una escuela de emprendedores con
discapacitado, con el fin de trabajar conjuntamente en el impulso de medidas que
“sitiien a las personas con discapacidad en condiciones de acceder y mantenerse en el
mercado de trabajo, a través de la creacion de sus propias empresas”

3. Fundacion Emplea (https://fundacionemplea.org/)

- Formacion especifica jovenes con discapacidad intelectual leve (inteligencia
limite):

* Taller laboral practico (duracidon 15 sesiones en 4 meses): Elaboracion de Plan
de Mini empresa. Brinda a los alumnos a una experiencia practica de la toma de
decisiones empresariales a través de la organizacion y creacion de una mini em-
presa. A través de este taller se consigue favorecer la comprension de una organi-
zacion y operativa de empresa, ayuda a desarrollar un pensamiento critico y po-
tenciar habilidades de reflexion, comunicacion, liderazgo y toma de decisiones.
Ensena habilidades basicas de predisposicion al trabajo y por altimo, consigue
desarrollar la capacidad creativa e innovadora de los alumnos beneficiarios.

* Mentor profesional: persona de referencia a la que cada alumno pueda transmitir
sus dudas, inquietudes y trabajar con ¢l aspectos de mejora.

* Acompafiamiento en el trabajo: entrevistas, sensibilizacion del entorno y apoyo
en el puesto.

- Perfil de jovenes con discapacidad intelectual (Inteligencia Limite):Se trata de un
colectivo susceptible de insercidén pero con grandes dificultades para acceder al
mercado ordinario de trabajo, debido a la escasa oferta formativa enfocada a sus
necesidades y a su falta de especializacion. Su aparente normalidad tiene ventajas
pero también inconvenientes, pues les hace sentirse incomprendidos por familiares
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y por profesionales. Se caracterizan por falta de iniciativa y limitada capacidad de
resolucion de conflictos.

Provienen ademas de hogares con bajo estatus socio econdomico.

El perfil laboral de partida de los jovenes afectados por esta discapacidad, no en-
cajan en la empresa ordinaria. Son dificultades que arrastran desde la escuela y se
generalizan en el trabajo.

Asi pues, sin apoyos, estos jovenes parecen ser los olvidados respecto a la integra-
cion en el sistema laboral.

SECOT se propone a través de la formacion, potenciar la cualificaciéon de estos jo-
venes, trabajando coordinadamente con las asociaciones que les atienden, y con el
objetivo ultimo que puedan encontrar el puesto de trabajo apropiado, en la empresa
ordinaria.

- Criterios de seleccion: Jovenes, hombres y mujeres, de edades comprendidas entre
los 18 y los 30 afios, en desempleo o mejora de empleo, con discapacidad intelectual
Leve (Inteligencia Limite). Seran jévenes provenientes de la Fundaciéon Emplea,
entidad que promueve el empleo con apoyos en el colectivo de la discapacidad e
integra a siete organizaciones sin animo de lucro
La propuesta de SECOT para este afio, incorpora un aspecto innovador respecto a
programas anteriores. Esta diferencia radica en el hecho de que SECOT incluye en
su programa a jovenes con discapacidad intelectual (Inteligencia Limite). Hasta la
fecha, la imparticion de formacién a jovenes con discapacidad se referia a discapa-
cidad fisica no intelectual. La propuesta de formacion a estos jovenes, a través de
la creacion de una mini empresa, hace especialmente atractiva e innovadora esta
formacion. Se trata de un taller eminentemente practico, diseiiado como un “juego”
para que estos alumnos con discapacidad intelectual, aprendan la organizacion de
una empresa, divirtiéndose y ofreciéndoles la oportunidad de crear y tener sus pro-
pias iniciativas.

4. Corbidaix (http://www.cordibaix.org/)

Cordibaix es una federacion que agrupa a 30 asociaciones del Baix Llobregat que
se ocupan del trato y formacion de los discapacitados de todo tipo. Estd conectada
con el programa INCORPORA patrocinado por La Caixa. Durante este afio 2017 han
celebrado su 30 Aniversario.

La finalidad de Cordibaix reside en la consecucion de la insercion y/o reinsercion
en el mundo del trabajo activo de los discapacitados.

El apoyo de Secot ha consistido primordialmente, siguiendo las directrices de
Cordibaix, en unas sesiones de formacion, las cuales se efectuaron en su Sede, en
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la poblacion de Sant Joan Despi. Hicimos 4 sesiones con una periodicidad quince-
nal, entre el 12 de Mayo y 23 de Junio pasados. La tematica de las sesiones fue la
siguiente:

» La busqueda de trabajo.

* Aprender a preparar una entrevista laboral.

» Aprender a preparar de manera efectiva un Curriculum Vitae y una Carta de
Presentacion.

Que competencias son mas apreciadas por las Empresas.

Todas las sesiones se han realizado con una presentacion en formato PowerPoint,
la cual ha quedado en copia en Cordibaix para su uso posterior, si es el caso. Estas
presentaciones han sido elaboradas por los propios Seniors de Secot Barcelona que
han impartido la formacion.

Los Beneficiarios de les formaciones han sido un grupo de discapacitados intelec-
tuales en mayor O menor grado, los cuales han participado activamente en las sesio-
nes con sus aportaciones. En cada formacion hemos tenido 10 asistentes.

Haciendo una valoracion de la accion hecha en su conjunto, los Seniors que la han
desarrollado valoran la satisfaccion de sentirse utiles a un colectivo necesitado de
esta formacion asi como el grado de agradecimiento de los beneficiarios. Asi mismo,
el sentimiento compartido por todos los Seniors participantes de estar efectuando una
auténtica tarea social que es una de las finalidades mas importantes de Secot.

5. Convenio Fundacion Prevent (http://www.fundacionprevent.com/)
- Antecedentes

El convenio con Fundaciéon Prevent, desde un principio, tuvo como objeto el
acompafiamiento individualizado de un conjunto de emprendedores discapaci-
tados que han realizado un curso de emprendimiento, de seis meses. El curso
es impartido por la propia Fundacion Prevent con la ayuda de ESADE y em-
presarios en activo, que invierten parte de su tiempo en formar personas.

Fundacion Prevent es una entidad privada e independiente, sin animo de lucro,
cuyo objetivo es promover y contribuir a la insercion social y laboral de las
personas con discapacidad, y al fomento de la cultura preventiva en la empresa.
En el afio 2015 la Fundacién inici6 con la colaboracion de ESADE el Aula de
Emprendedores, que es un programa gratuito de formacidén y acompafiamiento,
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dirigido a emprendedores con discapacidad, para la puesta en marcha o acele-
racion de una iniciativa empresarial de reciente creacion. El programa esta co-
financiado por la Generalitat de Catalunya a través del Departament d’Empresa
i Coneixement, el Fondo Social Europeo, el Ministerio de Sanidad Servicios
Sociales e Igualdad y empresas privadas.

Fundacion Prevent, después de haber efectuado dos cursos, vio que muchos de
sus alumnos no daban continuidad al proyecto que habian desarrollado durante
el curso, por falta de apoyo una vez finalizada la formacion.

En 2016, a través de Fundacion La Caixa, tuvimos la oportunidad de entrar en
contacto con Fundacion Prevent y después de diversas reuniones y de asistir
a unas presentaciones de proyectos realizadas por los propios discapacitados,
se cerrd un acuerdo de colaboracion que consiste en que los emprendedores
dispongan del acompafiamiento de nuestros séniors, por el periodo de tiempo
necesario para conformar el arranque de su proyecto, hasta conseguir iniciar y
afianzar su actividad, de una forma regular.

Seguin datos que nos facilita Fundacion Prevent, en los programas de forma-
cion impartidos hasta 2016, los 79 participantes tenian discapacidades diversas
que se repartian en:

» Discapacidad fisica 46 %

» Discapacidad auditiva 13 %

» Discapacidad sensorial visual 20 %
» Discapacidad Psiquica-mental 6 %
* Sin discapacidad 15 %

Las personas sin discapacidad han asistido al programa de formacion, como
acompafiantes i/o socios colaboradores de un discapacitado.

Para nuestra primera etapa de acompafiamientos Fundacion Prevent eligio los
quince emprendedores, cuyos proyectos considerd que eran los mejores o con
las mayores posibilidades de éxito.

Nos encontramos con emprendedores con discapacidades diversas, algunos de
ellos realmente importantes, como el caso de una persona una persona ciega to-
tal, varias personas con visibilidad muy reducida (solo con un 10 % de vision),
tetrapléjicos, personas con dificultades en el habla, con movilidad reducida,
etc...Ello nos llevé a que el grueso de nuestros asesoramientos se llevaran a
cabo en las dependencias de la Fundacion ya que estan debidamente prepara-
das para personas con problemas de movilidad.

Al ser proyectos diversos los que se debian asesorar, nos encontramos con
gran variedad de casos y con disponibilidades economicas distintas, algunos
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de ellos contaban con la beca de Fundacion Prevent que es una aportacion eco-
nomica de 5.000 €.

Desarrollo

En la primera etapa de colaboracion, de los quince proyectos iniciados, trece
tuvieron continuidad, de los cuales dos se han cerrado y los once restantes
siguen siendo acompafiados por séniors de SECOT. En dos de los casos el pro-
yecto inicial se ha redireccionado dando un giro total al mismo, para conseguir
una viabilidad que no tenia inicialmente.

Merece destacar que algunos de los proyectos se circunscriben en el entorno de
la discapacidad del emprendedor, como son los casos:

* De una persona que por enfermedad estd perdiendo la vista, actualmente
solo ve con un ojo y con un 10 % de vision y ha creado una Fundacién cuyo
objetivo es ensefiar de forma activa en las escuelas, la normalidad con la
que han de vivir las personas ciegas en el entorno de un mundo de personas
que no tenemos problemas de vision.

* De dos personas que, por accidente de trafico, quedaron parapléjicos y han
creado una cooperativa que actia como consultoria de riesgos laborales y
enfocada exclusivamente a la seguridad vial.

* Deunaparejaen la que el marido contrajo la enfermedad del ELA (Esclerosis
Lateral amiotréfica), que le va mermando sus facultades fisicas y en estos
mementos ya tiene que desplazarse en silla de ruedas. Han creado una so-
ciedad cuyo objetivo es crear vinos y cavas de calidad con responsabilidad
social ya que pretende captar fondos para familiares y afectados de enfer-
medades neurodegenerativas.

Hay otros proyectos que pueden considerarse normales y que los podria haber
propuesto cualquier emprendedor, pero en todos ellos lo mas habitual es que
aprecia un objetivo social o de Responsabilidad Social Corporativa.

Sea cual sea el objetivo del proyecto, en todos los casos debemos tener muy
en cuenta que siempre es un proyecto propuesto por una persona que tiene una
discapacidad y es una particularidad muy a tener en cuenta y asi nos lo advirtio
repetidamente Fundacion Prevent desde un inicio, ¢ incluso nos facilité una
completa guia, confeccionada por ellos mismos para orientacion de los tutores
de su Aula de Formacion.
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Impacto Econémico

Al ser un conjunto de proyectos es dificil dar una cifra concreta de impacto
econdmico, ya que hay casos en los que si se pretende formar o dar conti-
nuidad a una empresa, otros en los que simplemente se pretende conseguir la
empleabilidad del discapacitado y otros puramente sociales en los que no se
persigue ningun animo de lucro.

De cualquier forma lo que si se puede indicar que en el periodo de tiempo en el
que se lleva trabajando con Fundacion Prevent se ha conseguido dar empleabi-
lidad o consolidar el empleo de mas de veinte personas, sin tener en cuenta los
empleos indirectos que pueden conllevar las actividades desarrolladas.

Conclusiones

El proyecto de colaboracion con Fundacion Prevent se ha presentado como pro-
yecto de mayor impacto, por la repercusion social que conlleva. Ha supuesto
en un primer afio ayudar a quince emprendedores discapacitados a asesorarles
en su proyecto de empresa, consiguiendo poner en marcha o dar continuidad a
trece de ellos, con la consecuente incorporacion de unas veinte personas en el
mundo laboral.

El éxito que ha supuesto el primer afio de colaboracion de SECOT con la
Fundacién Prevent ha llevado a dar continuidad a la idea, con una segunda
edicion en 2017 para el asesoramiento individualizado de diez nuevos empren-
dedores discapacitados, a los que se les esta empezando a ayudar, para puedan
iniciar o dar continuidad a su proyecto de emprendimiento.

También en esta edicion, tal como se ha indic6 para la edicion precedente, va-
rios de las ideas que generan estos emprendedores son para resolver problemas
que se encuentran dentro de su propio colectivo con el objetivo de facilitar o
mejorar su integracion social.

IV. Datos

No contamos con métricas propias sobre los asesoramientos realizados a personas
con diversidad funcional, dado que no identificamos en nuestras bases de datos esta
circunstancia.

El nimero de autonomos con discapacidad a 30 de junio de 2017 asciende a 19.771
trabajadores, de los que 12.750 son varones y 7.021 mujeres, y supone un aumento
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del 4,26 por ciento respecto a los registrados en 2016. Estos son los datos que ha
publicado la Tesoreria General de la Seguridad Social. En el primer semestre del afio
se han incorporado al Régimen Especial de Trabajadores Auténomos (RETA) 808
nuevos trabajadores autdbnomos con discapacidad igual o superior al 33 por ciento.

V. Casos de éxito

No comentamos casos de éxito mentorizados por SECOT porque tendriamos pre-
viamente que contar con la autorizacion de cada uno de los participes. Sin embargo,
si vamos a referirnos algunos casos de emprendimiento exitosos, no asesorados por
Secot, que sirven para corroborar que el emprendimiento de las personas con diver-
sidad funcional es una realidad.

También queremos referirnos a empresas creadas con el foco de atender a perso-
nas con alguna diversidad funcional. Son casos de empresas de Economia Social, que
ayudan a sectores desfavorecidos de la poblacién, autogenerando empleo con ellos
mismos.

- Palets Bakiola (http://paletsbakiola.com/)

Empresa dedicada a la reutilizacion de palets de madera, empleando a personas
con discapacidad.

Su impulsor Sabino Calvo comenta: “consciente de la dificultad para iniciar
una actividad en un momento dificil, varios fueron los motivos por los cuales
decidi dar un paso adelante; mi determinacion personal, la certeza de que todo
problema tiene solucion y la consideracion de que el riesgo es una parte inhe-
rente de la vida. Considero el desarrollo de mi proyecto no solo como un medio
para generar ingresos, sino algo que permita contribuir a la mejora de la socie-
dad en la que vivo, desarrollando una actividad que facilite a mas personas con
discapacidad el acceso a un empleo estable”.

- DisJob (https://www.disjob.com/home.php)

Cubre la necesidad creciente por parte de empresas y entidades sociales
(Centros Especiales de Empleo, Fundaciones y Asociaciones) por encontrar a
personas con discapacidad facilmente incorporables al dia a dia de la empresa
y a los puestos laborales ofertados.
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En disJob buscan de forma 4gil y sencilla perfiles profesionales que sin la tec-
nologia serian inaccesibles o imposibles de detectar, perfiles que no se encuen-
tran censados en entidades del sector o forman parte de otras bases de datos,
y que a través de tecnologia 2.0 y el desarrollo de herramientas tecnologicas
especificas encontramos a esos candidatos que estan en la red buscando un
empleo y que de otro modo seria imposible el acceder a ellos, de ahi la vital
importancia de nuestra herramienta facilitadora/integradora.

- Code Factory (http://www.codefactory.com)

Empresa fundada en 1998, con sede en Terrassa (Barcelona — Espafia), es una
empresa de tecnologia cuyos beneficiarios son deficientes visuales. Investigan
software dedicado al desarrollo de productos disefiados para eliminar las barre-
ras de accesibilidad a las tecnologias mdviles para ciegos y deficientes visua-
les. Hoy en dia, Code Factory es el principal proveedor de lectores y magnifi-
cadores de pantalla e interfaces Braille disponibles para una amplia gama de
dispositivos moviles destinados al gran publico. El éxito de Code Factory es el
resultado de un excelente soporte a clientes y una muy buena capacidad para
responder inmediatamente a las necesidades de los usuarios, porque ha sabido
incorporar y trabajar con discapacitados.

- Koiki (http://www.koiki.eu/es/)

Es un proyecto de emprendimiento social cuyo objetivo es la entrega y re-
cogidas de paqueteria de forma sostenible. Es el usuario y no la empresa de
transportes quien elige donde y cuando quiere recibir la mercancia que desea.
Naci6 en 2013 con una inversion de 500.000 euros.

El método “es sencillo”, pues Koiki recepcionara la peticion a través de una
aplicacion en el smartphone del usuario y avisara al destinatario para que deci-
da cuando quiere que su mercancia llegue a su casa, garaje, trastero o local.
El servicio de envio al cliente se realizard por personas cercanas, incluso del
mismo barrio. Por lo tanto, la entrega, al ser de proximidad, se llevara a la hora
definida por el cliente bien andando, en bicicleta o vehiculo eléctrico.
“Ocurrira lo mismo cuando el cliente quiera realizar una devolucion, un envio
de un paquete o una carta”, explica el fundador Aitor Ojanguren, quién junto
al director de sistemas, José Andrés Aliste, y la formadora Cristina Arganda
conformaron un proyecto caracterizado por “ser sostenible, por un lado, ya que
desplegamos nuestra red dando preferencia a colectivos con discapacidad o en
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riesgo de exclusion, y por otro lado, es medioambiental, porque evitamos la
emision de 0,42 kilogramos de CO2 por cada paquete de entrega o recogida”.
Focalizan tres valores: el respeto, la transparencia y el compromiso. Respeto
porque trabajamos por conseguir un entorno que incluya la diversidad.
Transparencia para compartir la informacion. Y compromiso porque contamos
con objetivos definidos y mantenemos nuestros compromisos.

VI. Nuestras conclusiones

Se puede y se debe facilitar la normalizacidon social de las personas con di-
versidad funcional para lograr su integracion en el mercado de trabajo, como
asalariados, autbnomos o empresarios.

Tanto la administraciéon como la iniciativa privada deben promover acciones
para que las personas con diversidad funcional desarrollen proyecto innovado-
res para su propio colectivo.

Para que el emprendimiento sea exitoso, no solo es necesario contar con la
formacion y con determinadas habilidades, que también, pero es fundamental
que los diversos programas o asesorias sean mentorizados.
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RESUMEN

Se presenta la realidad de la mediacion laboral para personas con discapacidad en
los Estados Unidos de América (EEUU). La Comision para la [gualdad de Empleo
Oportunidades en el Empleo (EEOC, en sus siglas en inglés, Equal Employment
Opportunity Commission), ofrece a los ciudadanos con discapacidad de forma
gratuita la posibilidad de utilizar la mediacion para resolver los conflictos surgi-
dos evitando con ello la via judicial (Munuera, 2013, 2014, 2014a). La rentabi-
lidad social y econdmica de la actividad de la EEOC en EEUU esta siendo muy
alta dados los notables beneficios econémicos alcanzados en sus mas 50 afios de
existencia (Munuera, 2017). Estos beneficios se sitiian en mas 1416,5 millones de
dolares una vez terminado el afio 2016. La media de beneficios por afio se sitiia
en 68,2 millones de dolares, destacando el afio 2016 con 131 millones de dolares.
Estas cifras no contabilizan los beneficios emocionales al no tener que ir a juicio;
ni los beneficios sociales en la construccion de una sociedad negociadora a la
hora de resolver sus conflictos (Miller, 2001). Estas ventajas permiten resolver
los conflictos laborales facilmente por lo que se quiere sensibilizar a entidades
relacionadas a promover el emprendimiento en la puesta en marcha de este ser-
vicio en Espafia con el fin de activar el empleo y las formas de resolucion de los
conflictos en el ambito laboral para las personas con discapacidad.
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Palabras clave: emprendimiento, emprendimiento social, mediacion laboral,
personas con discapacidad, conflictos laborales.

Introduccion

En estos momentos se parte de los conceptos establecidos en el nuevo marco ju-
ridico para las personas con discapacidad en Espafia en el Real Decreto Legislativo
1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley
General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion social (Boletin
Oficial del Estado del 3 de diciembre de 2013). En su articulo 2 se determina que la
discapacidad es “una situacion que resulta de la interaccidon entre las personas con
deficiencias previsiblemente permanentes y cualquier tipo de barreras que limiten o
impidan su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones
con las demas”. A la vez que se especifica las diferentes formas de discriminacion
que puede vivir las personas con discapacidad, y se establecen medidas de accion
positiva (son consistentes en evitar o compensar las desventajas derivadas de la dis-
capacidad y destinadas a acelerar o lograr la igualdad de hecho de las personas con
discapacidad y su participacion plena), accesibilidad universal, ajustes razonables y
transversalidad de las politicas en materia de discapacidad donde podria desarrollarse
los servicios de mediacion laboral para las personas con discapacidad. Este servicio
de mediacion Laboral debe ser desarrollado por instituciones publicas independien-
tes y promovidas por entidades sociales vinculadas a la discapacidad.

En este sentido el recurso de la Mediacion, en los conflictos que envuelven a las
personas con discapacidad en cualquiera de sus ambitos, pero sobre todo en el ambito
laboral, toma especial relevancia, ya que esta forma alternativa de resolucion de con-
flictos abre la puerta a la existencia de una verdadera Tutela judicial efectiva para las
personas con discapacidad de conformidad con el articulo 24 de nuestra Constitucion,
y se contrapone a una Cultura de resolucion de Conflictos basada en el litigio y en la
confrontacion de las partes, en las que no se han tenido nunca en cuenta los intereses
y necesidades reales de las partes para la resolucion de sus diferencias.

La mediacion es un procedimiento flexible, adaptable e inclusivo al garantizar acce-
so a la misma en un plano de igualdad de los interesados, eliminando todo obstaculo o
barrera que dificulten, impidan o limiten la expresion de voluntad de las personas.

El mediador conduce la Mediacion creando un espacio de dialogo inclusivo, con-
tando con todas las garantias de accesibilidad al entorno, a la comunicaciéon y al
contenido del proceso, de forma que las personas puedan expresar su voluntad y
expectativas y necesidades en la resolucién del conflicto.
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La brecha entre las personas activas es muy dispar y significativa entre el 36,6 %
de las personas con discapacidad legalmente reconocida en Espafia eran activos en
2012, respecto a la tasa de actividad de la poblacidn sin discapacidad que presenta el
77,0 % del total de la poblacion activa (INE 2009), datos que corroboran los estudios
realizados por otros expertos como Malo (2004), Davila (2006), Malo et al. (2009)
y Cueto, Malo y Rodriguez (2012). Estos datos reclaman la necesidad de activar la
Estrategia Europea sobre Discapacidad 2020, asumida recientemente por Espafia con
la denominacion “Estrategia Espafola de Discapacidad 2014-2016”.

El reconocimiento del derecho al trabajo de las personas con discapacidad han
alcanzado en estos afios la promulgacion de leyes que lo avalan®, pero este paso no
esta siendo suficiente para culminar en la practica diaria una realidad diferente. Este
derecho que en su articulo 17, contempla medidas sobre “apoyo para la actividad
profesional”, como:

1. Programas de rehabilitacion vocacional y profesional, mantenimiento del em-
pleo y reincorporacion al trabajo.

2. Los procesos de apoyo para la actividad profesional comprenderan, entre otras,
las siguientes prestaciones:

a) Los procesos de habilitacion o rehabilitacion médico-funcional.
b) La orientacion profesional.
c¢) La formacion, readaptacion o recualificacion profesional.

En estas medidas, no se contempla la promocion del empleo desde la utilizacion
de la mediacion laboral como hacen otros paises (Munuera, 2017). El derecho al
trabajo que se recoge en su capitulo VI, no habla de un servicio de mediacion laboral
pero si se trata de forma general de ayudas a la generacion de empleo de las perso-
nas con discapacidad (art. 39); adopcion de medidas para prevenir o compensar las
desventajas ocasionadas por la discapacidad como garantia de la plena igualdad
en el trabajo (art. 40); servicios de empleo con apoyo (art. 41) y por el ultimo de
infracciones y sanciones (art. 94 y ss. ). Es por ello, que tras el conocimiento de la
gestion que realizan los EEUU a través de las oficinas EEOC se presentan las venta-
jas psicosociales, econdmicas y juridicas que la utilizacion de la mediacion laboral
para la resolucion de conflictos que las personas con discapacidad viven en el &mbito
laboral.

4. Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la
Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion social.
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Las personas con discapacidad siguen viviendo barreras de acceso a la educacion,
al trabajo, a la participacion social que limitan su desarrollo y siguen cuestionando a
la sociedad la necesidad de ser accesible. Incluso en el ambito de la Justicia.

Este proyecto supone un emprendimiento social, para el cambio en el tratamiento
de los conflictos laborales que viven y tienen que resolver las personas con discapaci-
dad. Se pretende con este proyecto entusiasmar a instituciones y a personas que quie-
ran mejorar la realidad de las personas para facilitar su inclusion laboral, social y su
autonomia, consiguiendo una justicia mas accesible, segin los principios marcados
en Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre. Disposicidon que marca la
interaccion entre la persona y la sociedad sefialando la forma de solucionarlo.

Emprender en discapacidad, es una obligacion que esta relacionado con el em-
prendimiento social para lograr la plena inclusion de las personas con discapacidad.
La puesta en marcha de este proyecto que presentamos en este congreso, la sensi-
bilizacion de las personas y entidades involucradas se puede lograr su activacion.
Se quiere lograr la implementacion de las actividades que se vienen realizando en
determinados servicios y por diferentes entidades con el fin de aumentar el bienestar
social y los beneficios sociales en la ciudadania. Esta concepcion de emprender se
vincula a vision de otros autores que definen el emprendimiento relacionado con una
amplia gama de actividades que van desde el trabajo comunitario, el voluntario y las
organizaciones publicas, hasta aquellas empresas privadas, que, aun pudiendo tener
beneficios, estan enfocadas al cumplimiento de objetivos sociales (Alemany et al,
2011: 25).

La utilizacion de la Mediacion laboral en Espafia esta infrautilizada a la vista de lo
previsto en los articulos 63 a 68 que constituyen el Titulo V, Capitulo I sobre la evita-
cion del proceso de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion so-
cial, pudiendo las partes acudir a las Unidades de Mediacion Arbitraje y Conciliacion
dependientes de la autoridad laboral de cada comunidad auténoma (UMAC/SMAC)
que tienen competencias en esta materia y se encuentran vinculadas a la Direccion
General de Trabajo del Ministerio de Empleo y Seguridad Social o por los servicios
de mediacion de los colegios profesionales abogados, trabajadores sociales etc.. que
cuenten con Institutos de Mediacion capaces de ofrecer este servicio.

El acceso al trabajo se veria implementado ante la existencia de un servicio ra-
pido y efectivo de resolucion de conflictos laborales. La insercion econdmica en la
vida adulta de las personas con discapacidad se produce basicamente a través de la
participacion en tres sistemas interrelacionados: el trabajo remunerado, el trabajo
doméstico y las pensiones (Colectivo IOE, 2012:107). Esta sociedad debe poner
solucion a las barreras con las que “se enfrentan las personas con discapacidad
que son evitables, y pueden superarse las desventajas asociadas a la discapacidad”
(OMS, 2011: 18).
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La Mediacion haria mas accesible la justicia para las personas con discapacidad,
ayudando en un estadio cuasi embrionario del conflicto y facilitaria la construccion
de una sociedad maés inclusiva, facilitando el dialogo no solo en el ambito exclusiva-
mente empresarial sino también sindical de las personas con discapacidad en toda la
toma de decisiones respecto a sus derechos laborales.

Analisis de los beneficios de la actividad de la equal employment opportunity
commission en materia de mediacion laboral para personas con discpacidad

El patrono o empresario recibe ciertos beneficios por tramitar sus litigios a través
de la EEOC. Cuando un empresario recibe una solicitud para una solucion razonable
u otra medida requerida por la ley ADA, es importante en primer lugar se debe valorar
el hecho de que la persona tiene una discapacidad contemplada en esta ley. Muchas
veces la discapacidad puede ser obvia. Mientras en otras situaciones la cobertura de
la discapacidad bajo la ley ADA no es tan clara. En el caso en que la discapacidad
no sea lo suficientemente evidente por su severidad o duracion para ser considerada
como una discapacidad en términos de la ley ADA, el empleador o empresario con
buenas practicas de administracién de personal, puede ir directamente al tema de la
solucion razonable®. La EEOC es el instrumento de la aplicacion de la Ley ADA y
motiva a los empresarios/patronos americanos a concertar Acuerdos Universales para
Mediar (UAM) en el ambito local, regional o nacional, a través de las oficinas de la
EEOC. En el afio fiscal 2016, la EEOC recibié 28.073 querellas de discriminacion
por discapacidad. La EEOC resolvid 29.575 casos de querellas de discriminacion por
discapacidad, que han supuesto unos beneficios economicos de 131 millones de dolo-
res en el afio fiscal de 2016, donde no se incluyen los beneficios monetarios obtenidos
a través de juicios para las partes que presentaron las querellas y otros individuos
afectados por las practicas discriminatorias.

Los beneficios econdmicos no cuantifican los beneficios emocionales o perso-
nales de una resolucion rapida a diferencia de la tramitacion por via judicial. Los
litigios son resueltos satisfactoriamente en un porcentaje del 69 % de los casos
presentados y en un promedio de 85 dias. En este proceso el grado de satisfaccion
es del 96 % en los patronos o empresarios donde se enmarca el trabajo de la per-
sona con discapacidad. A estas cifras hay que sumar que el 91 % de satisfaccion
en la utilizacion de los servicios de la EEOC de las partes querellantes (personas

5. Si el empleador puede proveer la solicitud de la persona con discapacidad y permitirle solicitar un nuevo
cargo o ser mantenido en el mismo cargo sin que esto ocasione un costo excesivo o interrupciones a la
empresa, esta decision podria ser considerada como una practica administrativa inteligente a pesar de
que sea 0 no una obligacion bajo la ley ADA.
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con discapacidad), que declaraban que volverian a utilizar el programa de me-
diacion si les fuera ofrecido. Estas cifras evidencian la eficacia de este medio de
resolucion de conflictos a través de la mediacion en el ambito laboral para las
personas con discapacidad®.

En el primer afio de registro de la actividad de la EEOC (1997) se habian recibido
18.108 casos. Esta actividad ha ido creciendo hasta 2016, donde se ha alcanzado la
cifra de 28.073 casos en 2016. El volumen de atencion de casos de este centro es
realmente relevante como se puede apreciar en la figura n® 1.

Casos recibidos EEOC
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Figura n° 1. Nimero de casos recibidos en la EEOC. Fuente elaboracion propia a partir
de la memoria de actividad de la EEOC (2016)

En la memoria de actividad de la EEOC (2016) se registran un total de 404.730
casos desde 1997 a 2016. Estas cifras manifiestan la calidad del servicio y de sus
prestaciones que han ido en aumento a lo largo de los afios.

En el afio 1997 se consiguen 41.3 millones de dolares de beneficios pasando a 131
millones de dolares en 2016. Estos beneficios econdmicos estan relacionados con el

6. Es fundamental, sin embargo, que no perdamos de vista que las protecciones adicionales se deben agre-
gar para asegurar que las personas con discapacidad reciban el mismo acceso al proceso de mediacion y
se proporcionan con el alojamiento y el apoyo que necesitan para participar en una fecha, manera eficaz
y significativa. Ademas, es importante que se asignen fondos suficientes para apoyar la mediacion de
la EEOC.
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ahorro de costes judiciales para las partes en conflicto segiin se puede apreciar en la
figura n® 2.

Beneficios economicos(millones dolares)
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Figura n° 2. Rentabilidad econémica en millones de dolares para las partes en la EEOC.
Fuente EEOC (2016)

En esta grafica cabe resaltar que no se incluyen los beneficios monetarios obte-
nidos por las partes a través de los juicios, ni los beneficios para la administracion
publica. En los afios comprendidos entre 1997 y 2016, la EEOC ha conseguido una
rentabilidad econoémica de 1.416, 5 millones de dolares para las partes, donde no
se registran las cuantias que las partes reciben por los acuerdos alcanzados. Este
programa tiene una media de rentabilidad econémica en estos de 75.8 millones de
dolares.

En el afio 1997 en el tipo de soluciones que se ofrecia predominaba las causas no
razonables con un volumen de 13.918 casos, frente a la resolucién por méritos con
2.948 casos.
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Figura n° 3. Soluciones planteadas en el afio 1997 en la EEOC.
Fuente elaboracion propia a partir de EEOC

En afio 2016 se distingue por el récord historico de recepcion anual de casos en la
EEOC con 28.073 casos, de los cuales se resovieron 29.575, con 513 casos exitosos
(1,7 %), y se desestiman 18.833 (63,3 %) por causas no razonables y tan solo 671
(2,3 %) de los casos no alcazan acuerdos por imposibilidad, segin se puede apreciar
en la Figura n° 4.
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Figura n° 4. Soluciones planteadas en el afio 2013 en la EEOC.
Fuente elaboracion propia a partir de EEOC (2016)

El programa de la EEOC utiliza una combinacion de mediadores internos emplea-
dos por la EEOC y mediadores externos contratados’. Todos los mediadores estan
capacitados tanto en Mediacion como en las leyes observadas por la EEOC.

La mediacion en la EEOC puede ofrecer soluciones tradicionales, aunque muchas
mediaciones comprenden enfoques creativos para la resolucion de la disputa que
estan disefiados para satisfacer las necesidades e intereses de las partes. En muchos
casos, un beneficio no monetario es el Unico beneficio que cambia de manos.

En el caso de que una de las partes parezca tener una limitacion en su capacidad,
o su capacidad para tomar decisiones no sea muy clara, el mediador debera determi-
nar si es posible realizar la mediacion®. La EEOC ofrece la Mediacion poco después
de que se haya presentado una querella y antes de realizar mas investigaciones. La
EEOC?® evalta cada querella para ver si es adecuada o no, la Mediacioén. La media-

7. Las oficinas locales también pueden utilizar mediadores pro bono o voluntarios.

8. El mediador valora si la persona debe seguir con el apoyo de otra persona, como un abogado u otra per-
sona que le ayude en el proceso de mediacion, o una tercera persona designada participe en el proceso
representando los intereses de esa parte y tomando decisiones en su nombre seglin la ley estatal.

9. La EEOC informa al empresario en un plazo de diez dias, se puede optar por la mediacion si ambas
partes estan interesados. La participacion es confidencial y voluntaria. La tramitacion de la acusacion
se reanudara si la mediacion fallara. Si la parte acusadora no estuviese satisfecha con las gestiones de la
EEOC, la parte acusadora tendra el derecho de entablar su propio juicio contra el empleador dentro el
plazo de 90 dias después de haber recibido el “Aviso del Derecho a Entablar Juicio”.
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cion puede usarse en distintos momentos de un procedimiento legal como después de
haberse presentado una queja formal o iniciado un pleito, donde la mediacion tam-
bién puede ser apropiada para evitar que llegue al nivel de una demanda legal.

En la experiencia de la ley ADA, las directrices han enfatizando que el fallo de
incapacidad “legal” no necesariamente determina la capacidad con respecto a la par-
ticipacion en mediacioén, dependiendo de qué asuntos estan siendo mediados. Por
ejemplo, una persona puede tener un tutor para asuntos econdmicos, pero no para
tomar decisiones personales o sobre su estado de salud. La persona puede partici-
par en la mediacion sobre un tratamiento médico de é1 o ella, pero tendria que ser
representado por un tutor en una mediacion sobre asuntos econdomicos. Un acuerdo
firmado por una persona sin capacidad legal puede requerir que sea designada otra
persona para firmarlo para asegurar que se pueda poner en practica.

Desde 1999, la EEOC ha llevado ademas actividades de entrenamiento y forma-
cion para formacion de la poblacion, empleados y personas protegidas por las leyes
observadas por la EEOC, acerca del programa de Mediacion.

Conclusiones

Se debe promover el emprendimiento en la puesta en marcha de este servicio de
mediacion laboral para personas con discapacidad como medida de estabilizacion,
promocidn y adaptacion del puesto de trabajo para personas con discapacidad.

La incorporacion de la Mediacion laboral en la resolucion de las demandas, quejas
y reclamaciones que reciben los 6rganos competentes del Sistema Sancionador esta-
blecido en el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, puede facilitar
el acceso a la justicia de las personas con discapacidad. La experiencia de utilizacion
de la mediacion en Estados Unidos resulta economicamente satisfactoria por sus be-
neficios econémicos y personales, realidad que puede ser extrapolable a la situacidon
espafola.

La Ley 5/2012 de Mediacion en asuntos civiles y mercantiles, que puede ser apli-
cable a la mediacion laboral, se hace eco de las cualidades este sistema de resolucion
de conflictos desde su Preambulo refiriéndose a una justicia de calidad que resuelva
los diversos conflictos que surgen en una sociedad moderna y compleja. Continua el
apartado II del PreAmbulo incidiendo en la mayor eficacia de la mediacion para posi-
bilitar la “desjudicializacioén de determinados asuntos, que pueden tener una solucion
mas adaptada a las necesidades e intereses de las partes en conflicto que la que podria
derivarse de la prevision legal”.

En EEUU la existencia de este servicio hace que el numero de reclamaciones pre-
sentadas en EEUU sea notable a diferencia de los distintos registros de reclamaciones
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existentes sobre discriminacion social de las personas con discapacidad en Espaifia.
Es el momento de motivar a la reclamacion con respuesta en Espafa, que en estos
momentos segun los registros de las distintas intituciones existentes el numero de
quejas y reclamaciones en la OADIS, CERMI, Tribunal de Arbitraje, no supera los
400 casos atendidos.

Claves que debemos tener presente para que la Mediacion Laboral pueda ayudar a
las personas con discapacidad a un mejor desarrollo en su actividad profesional:

1) La gestion de las empresas también lo es de las personas que las componen y
por tanto, la Mediacién Laboral es un elemento que debe integrarse dentro de
la propia organizacion empresarial.

2) La mediacion Laboral permite optimizar la calidad de las relaciones dentro de
la empresa. Pudiendo llevarse a término tanto en la fase embrionaria del con-
flicto, extrajudicialmente, como en fase judicial.

3) La Mediacion Laboral en entornos con personas con discapacidad, se adapta a
las necesidades de las partes, de la empresa o del centro de trabajo , median-
te soluciones mas creativas y con acuerdos de futuro sostenibles para ambas
partes.

4) Es evidente que mejora las relaciones laborales en el entorno empresarial y
supone un ahorro de costes tanto econdomicos como emocionales, que a corto
y largo plazo beneficia a ambas partes, pudiendo incluso tener fuerza ejecutiva
al trasladarlos a un acta de Conciliacion ante el Servicio Comun de mediacion
y arbitraje o en el caso de la conciliacion previa al juicio, a fin de otorgar al
acuerdo de eficacia juridica.
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RESUMEN

Desde los anos noventa, las universidades se enfrentan a nuevos retos relaciona-
dos con la igualdad de oportunidades, debido a los cambios que se han producido
en el perfil de sus estudiantes. La Universidad Complutense de Madrid tiene entre
sus objetivos el acercar la formacion universitaria a la realidad social y profesio-
nal. Para ello se establecen relaciones con instituciones externas, que permitan
completar el proceso formativo del estudiante con una puesta en practica de los
conocimientos tedrico-practicos adquiridos. Desde esta perspectiva se tiene como
objetivos mostrar el perfil de estudiantes universitario con diversidad funcional
que han participado en las becas-practicas extracurriculares en empresas, dentro
del Programa de Fundacion ONCE-CRUE vy visibilizar la realidad actual y las
propuestas de mejora en este campo desde la optica de los agentes implicados: es-
tudiantes, empresas y universidad. Se trata de un estudio de caracter exploratorio



BLOQUE 3. COMUNICACIONES SOBRE EMPRENDIMIENTO, MENTORIZACION Y FORMACION

descriptivo. La metodologia utilizada se ha centrado en una revision de los crite-
rios de diversidad en la eleccion y el seguimiento del proceso de incorporacion
del estudiantado a la empresa mediante la matriz FODA y la estrategia CAME.
Los resultados permiten concluir que este programa tiene un impacto positivo
tanto para el estudiantado participante como para el resto de los agentes impli-
cados. Si bien este impacto es una oportunidad para la incorporacién al mercado
laboral, hay que realizar un estudio longitudinal para analizar su repercusion a
largo plazo.

Palabras clave: universidad, estudiantes con diversidad funcional, practicas re-
muneradas, empresas, politica social y educativa.

1. Introduccion

La funcion de las universidades ha ido cambiando a lo largo de los afios para adap-
tarse a la sociedad y sus demandas. Ejemplo de ello son las medidas realizadas para la
incorporacion cada vez mayor de las personas con diversidad funcional, con el fin de
que puedan acceder a una formacion superior en igualdad de condiciones que el resto
del estudiantado. Se reafirma su importancia con la Convencion de los Derechos de las
Personas con Discapacidad (2006) [1] en su articulo 24 sobre el derecho a la educacion,
y en el Plan de Accion de la Estrategia Espafiola sobre Discapacidad 2014-2020 [2]. En
ambos se defiende que la educacion tiene un papel fundamental en la inclusion social y
demas esferas de la vida de la persona como puede ser el laboral o cultural.

Otro reto al que se enfrentan las universidades es el de adaptarse al nuevo merca-
do laboral por las nuevas tecnologias, el incremento de la externalizacion o subcon-
tratacion y la internacionalizacion de las empresas. Deben preparar a sus estudiantes
para que puedan adentrarse en ¢l de forma exitosa. Algunas de las demandas por
parte del estudiantado es mas formacion para mejorar su empleabilidad como en la
realizacion del curriculum o dinamicas de grupo. Ademas, existe una consideracion
de que la titulacion no se adecua al mercado laboral, lo que hace complicado conse-
guir el primer empleo después de terminar los estudios. Por parte de las empresas, es
importante la experiencia profesional tanto en practicas como en trabajos que aportan
competencias en ambitos mas generales, como trabajo en equipo, habilidades comu-
nicacionales o liderazgo [3].

Se ha producido un cambio en el modelo de gestion empresarial desde la vision cien-
tifica taylorista o fordista hasta el modelo de gestion por competencias. Este modelo se
encarga de la seleccion, la formacion y la evaluacion de los trabajadores a través de la
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objetivacion de las competencias. Se encuentra en todo el mercado de trabajo como en
el empleo, desempleo o autoempleo, en el que las personas son las encargadas de poner
en movilizacidon sus competencias personales en la realizacion de las tareas [4].

Es en este contexto en el que la universidad debe responder proporcionando una
formacion pensando en el posible destino de su estudiantado tras terminar los estu-
dios, y no solo centrarse en la acumulacion de conocimientos teéricos. Las compe-
tencias como un poder de actuar no estan en oposicion de los saberes, sino que se ali-
mentan de ellos para poder actuar de forma adecuada. Estan formadas por diferentes
recursos como los saberes, las habilidades y capacidades, y su aprendizaje se divide
entre la adquisicion de dichos recursos, y su movilizacion o uso [5]. En este sentido,
en el “estudio sobre la empleabilidad de los estudiantes y titulados universitarios
con discapacidad y sus necesidades formativas y de aprendizaje para una inclusion
en empleos de calidad” [6], se indica que tener una titulaciéon universitaria es un
elemento facilitador para encontrar un empleo, aunque no es suficiente. El mercado
laboral también demanda una serie de competencias técnicas asi como un conjunto
de competencias transversales.

Hoy en dia resulta mas importante la formacion de buenos profesionales al en-
frentarse a un mercado muy competitivo y marcado por la crisis. En especial para las
personas con diversidad funcional, sigue habiendo desigualdad en su participacion
en el mercado de trabajo y en su acceso a la universidad en comparaciéon con la po-
blacion general. Segtn la Encuesta de Empleo de las Personas con Discapacidad de
2015 [7], lo mas destacable del colectivo de personas con diversidad funcionales su
baja participacion en el mercado laboral.

2. El programa “becas-practicas fundacion ONCE- CRUE” en la Universidad
Complutense De Madrid

La Comision Europea mediante Decision C (2007) 6735 de fecha 18 de diciembre
de 2007 aprob¢ el Programa Operativo de “Lucha contra la Discriminacion 2007-
2013”[8] en el que se designa a la Fundacion ONCE, entre otros organismos, como
Organismo Intermedio para el desarrollo de las medidas incluidas en dicho programa.
En el ambito del Programa Operativo se van a desarrollar actuaciones tales como
itinerarios integrados de insercion socio-laboral, incluido el empleo con apoyo, ayu-
das al autoempleo, estudios, mejora de la competitividad de los Centros Especiales
de Empleo, campafias de difusion y sensibilizacion asi como el fomento del uso
de las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacioén y la cooperacion
transnacional.
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Dentro de este marco contextual que se ha descrito se encuentra el Programa de
Becas Fundacion ONCE-CRUE de practicas extracurriculares, con el fin de com-
plementar la formacion universitaria de los estudiantes con diversidad funcional y
contribuir a su éxito profesional. Se ofertan 300 plazas para practicas remuneradas,
para hacer practicas académicas externas durante un periodo de 3 meses en entidades
participantes. El programa esta cofinanciado por el Fondo Social Europeo en el mar-
co del Programa Operativo de Inclusion Social y Economia Social 2014-2020.

En referente a la Universidad Complutense de Madrid (UCM), en la cual se centra
el estudio, también ha adoptado medidas para adaptarse a las nuevas demandas de la
sociedad. En el afio 2016 se presento la Unidad de Apoyo a la Diversidad e Inclusion
(UCMGd+I) para atender a la diversidad de toda la comunidad universitaria tanto pro-
fesorado, como estudiantes y personal de administracion y servicios. La unidad esta
formada por tres oficinas especializadas que dan atencion individualizada a sus usua-
rios que son: la oficina para la inclusion de personas con diversidad (OIPD) destinada
a personas con diversidad funcional y necesidades especificas y personales, la ofici-
na para la acogida a personas refugiadas (UCMrefugees) y la oficina de diversidad
sexual e identidad de género (UCMentiende).

La UCMd+I, dentro de sus actuaciones, entiende que es necesario poner las medi-
das necesarias para impulsar la insercion laboral, siendo una de sus vias de actuacion
a través de asesoramiento e investigaciones. De esta forma se trata de conseguir
una universidad inclusiva y que proporcione las mismas oportunidades siguiendo los
principios de igualdad de trato al estudiantado.

Por otra parte, se puede apreciar la preocupacion de la Universidad Complutense
para mejorar la empleabilidad de sus estudiantes a través de la actualizacion de su
Oficina de Practicas y Empleo (OPE), que gestiona practicas en empresas € institu-
ciones, gestion de bolsa de trabajo para titulados, orientacion y formacion para el
empleo. Por todo ello, se ha desarrollado el Reglamento de précticas académicas
externas en base al Real Decreto 592/2014, de 11 de julio. Se consigue cumplir con
los objetivos y principios acordados en el marco del Espacio Europeo de Educacion
Superior, ademas, del objetivo fundamental de promover y asegurar practicas forma-
tivas y de calidad. Dicho reglamento también garantiza el acceso de los estudiantes
con diversidad funcional a la tutela, a la informacion, a la evaluacion y al propio
desempefio de las practicas, ademas, de poder conciliar las actividades y situaciones
personales derivadas o conectadas con la situacion de discapacidad. Por consiguien-
te, disponer de los recursos de ayuda necesarios para asegurar que estos estudiantes
hagan sus practicas en condiciones de igualdad de oportunidades, no discriminacion
y accesibilidad universal; recogido en el art. 35. Real Decreto Legislativo 1/2013,
de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de
derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion social
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La Universidad Complutense de Madrid participa en el Programa de Becas
“Fundacion ONCE-CRUE Universidades Espafiolas”, gestionando la asignacion de
las becas a sus estudiantes, a través de su Delegacion del Rector para la Formacion
Permanente, Practicas y Empleabilidad en colaboracion con la Delegacion del Rector
para la Unidad de Apoyo a la Diversidad e Inclusion.

3. Objetivo de la convocatoria, destinatarios y procedimiento

En esta comunicacion presentada al I Congreso Nacional sobre Emprendimiento
Social, Empleo y Discapacidad, se ha tenido como objetivos la sistematizacion de
buenas practicas para difundir una iniciativa que se ha mostrado eficaz, asi como
el planteamiento metodologico y los agentes sociales implicados en el proyecto.
Demostrando que se puede conseguir inclusion de estudiantes universitarios con di-
versidad funcional en un proceso de becas de practicas extra curriculares. El objetivo
esencial de esta iniciativa radica en una verdadera apuesta por la igualdad de oportu-
nidades entre el estudiantado universitario con diversidad funcional. Para ello se han
otorgado 5 becas de 1800 € brutos cada una, a estudiantes de la UCM con discapaci-
dad, para la realizacion de practicas académicas externas en entidades participantes,
por un periodo de 3 meses de duracion. Se reservo 1 plaza para estudiantes con gran
discapacidad, que de no haberse cubierto hubiese pasado al cupo general.

Las préacticas se realizarian en una jornada de 25 horas semanales, por un periodo
de duracion de 3 meses de manera consecutiva. El horario seria acordado entre el
estudiante y la entidad. Sin perjuicio de ello, la duracion de las practicas pudo ser
mayor, a instancia de las empresas o entidades participantes, y siendo éstas respon-
sables de la bolsa o ayuda econdmica correspondiente al periodo que exceda de tres
meses; todo ello en los términos que se recogian en la convocatoria y el convenio del
Programa.

La poblacion destinataria fue el estudiantado Complutense, matriculado en cual-
quier grado o master (oficial o propio), habiendo superado al menos el 50 % de los
créditos de la titulacion (este requisito no era necesario para los estudiantes de maste-
res oficiales o propios o asimilable con empresa, institucion o entidad o con la propia
UCM, en el momento de disfrutar de la beca). Ademas, tenian que estar inscritos/as
en la OIPD o inscribirse durante el plazo de solicitud de las becas.

En el procedimiento de adjudicacion el maximo de puntuacion que los/as estu-
diantes podian conseguir fue 15 puntos, con un valor de hasta 5 puntos el expediente
académico, hasta 3 la participacion en actividades formativas impartida por la UCM,
hasta 2 puntos por experiencias en actividades de voluntariado y asociacionismo rela-
cionadas con diversidad e inclusion, hasta 1 punto el cursar el ultimo curso de Grado
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o Master oficial o propio de la UCM y no haber realizado précticas extracurriculares,
y hasta 4 puntos una entrevista a las 10 personas solicitantes con mayor puntuacion.

Al programa se podrian sumar grandes empresas, PYMES, microempresas, entida-
des de la Economia Social y del tercer sector, asi como otras instituciones y entidades
publicas o privadas. Las empresas debian asegurar los mecanismos y procedimientos
necesarios para la realizacién de la préctica: garantizando la accesibilidad del puesto
en el que se realice la formacion practica del estudiante y la asignacion de un tutor
responsable que forme parte de la empresa, que seria el encargado de su seguimiento,
el disefio del plan de formacion durante el periodo de realizacioén de la practica, la
asignacion de funciones y tareas que contribuyan al desarrollo de competencias pro-
fesionales que complementen los conocimientos técnicos del estudiante, entre otros.

La comision de seleccion, asignacion y evaluacion fue realizada a través de la UCMd+I
y la OPE. Esta cooperacion entre servicios revierte en unas practicas en la que se pone de
manifiesto la igualdad de oportunidades, el desarrollo personal y la inclusion social.

En esta comision participaron la coordinadora del area de practicas de la OPE,
la coordinadora de la OIPD y la asesora para la formacion e insercion laboral de las
personas con diversidad funcional de la UCMd+I, en coordinacion con los técnicos
de la Fundacion ONCE vy los profesionales del sector empresarial e institucional que
participan en este proyecto. Durante el proceso de informacion al estudiantado tam-
bién se conto con la colaboracion de dos becarios de la OIPD.

4. Metodologia

Se trata de un estudio de caracter exploratorio descriptivo. La metodologia utiliza-
da se ha centrado en una revision del perfil del estudiantado en base al sexo, grado de
discapacidad, tipo de diversidad funcional, diversidad cultural y formacion.

En el seguimiento del proceso de incorporacion del estudiantado a la empresa
mediante el analisis de la matriz FODA (fortaleza, oportunidad, debilidad y amenaza)
[9], [10] y el analisis de estrategia CAME (corregir, afrontar, mantener y explotar)
[11], [12]. La técnica de analisis FODA permite realizar un diagndstico de situacion
de este proceso para tomar decisiones estratégicas. El objetivo de esta técnica es ayu-
dar a identificar sus fortalezas y debilidades (factores internos) y las oportunidades y
amenazas a las que esta expuesto (factores externos).

Tras recopilar cada uno de los factores (internos y externos) se ha utilizado la estrategia
CAME, puesto que nos ofrece una sinergia positiva entre reflexion y accion, que nos ha po-
sibilitado reconocer alternativas de intervencion y nos ayudara en un futuro tomar decisio-
nes y priorizar acciones y objetivos. Podemos no solo definir debilidades sino plantear como
compensarlas, plasmar como consolida las fortalezas y desarrollarla, que se aprovechen las
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ventajas y oportunidades del entorno las oportunidades, y se reduzcan las consecuencias
de las amenazas externas al proceso, para llegar a conclusiones. Por lo tanto la estrategia
CAME es una metodologia suplementaria, que da pautas para actuar sobre los aspectos
hallados en el diagndstico de la situacion, obtenidas a partir de la matriz FODA.

Por ultimo se recoger los testimonios de los estudiantes con diversidad funcional,
ya que tienen necesidades y aspiraciones, puede hacer oir su voz y apostar por una
enseflanza superior inclusiva [13].

5. Resultados

En el apartado de resultado se ha querido mostrar el perfil de estudiantes universi-
tario con diversidad funcional que han participado en las becas-practicas extracurri-
culares en empresas, dentro del Programa de Fundacion ONCE-CRUE vy visibilizar
la realidad actual y las propuestas de mejora en este campo desde la optica de los
agentes implicados: estudiantes, empresas y universidad.

5.1 Perfil del estudiantado participante en el programa

De las 300 plazas para practicas destinadas a estudiantes con diversidad funcional
en una primera convocatoria 5 se otorgaron a esta universidad. A fecha 31 de diciem-
bre se recibieron un total de 34 solicitudes, de las cuales cumplieron los requisitos
24 de ellas. Se entrevistaron a los 10 estudiantes con mayor puntuacion. La informa-
cion de la convocatoria de las becas se realizo principalmente a través de la OPE, el
Vicerrectorado de Estudiantes, la OIPD y la UCMd+I.

Los candidatos que pasaron a la fase de la entrevista tenian el siguiente perfil:

- De los estudiantes entrevistados 6 son hombres y 4 mujeres.

- El grado de discapacidad oscila del 33 % al 85 %.

- Tipo de discapacidad: visual, organica, fisica, psiquica.

- Segun el NIE una de las estudiantes es extranjera.

- Una de las estudiantes cumplia el requisito estudiante con gran discapacidad.

El estudiantado pertenecia a las titulaciones del area de conocimiento de ciencias
de la salud y ciencias sociales y juridicas.

Estudios de grado: Periodismo (1), Psicologia (1), Publicidad y Relaciones
Publicas (1), Trabajo Social (2).
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Estudios de master: Comunicacion de las Organizaciones (1), Derecho Internacional
(1), Formacion del Profesorado (1), Psicologia General Sanitaria (1), Teatro y Artes
Escénicas (1).

En una segunda reasignacion se le concedio a la UCM 1 plaza més, siendo un total de
6 candidatos. El estudiantado que paso la fase de la entrevista tenia el siguiente perfil:

- De los estudiantes 3 son mujeres y 3 hombres.

- El grado de discapacidad: 35 %, 42 %, 44 %, 75 %, 85 %.

- Tipo de discapacidad: visual, organica, fisica, psiquica.

- Segun el NIE una de las estudiantes extranjera.

- Titulaciones del area de conocimiento de ciencias de la salud y ciencias sociales
y juridicas.

Al igual que en la fase de presentacion de candidatura, el estudiantado pertenecia
a las titulaciones del area de conocimiento de ciencias de la salud y ciencias sociales
y juridicas.

Estudios de grado: 2 estudiantes de Trabajo Social, 1 estudiante de Psicologia y 1
estudiante de Periodismo.

Estudios de master: 1 estudiante de master Derecho Internacional y 1 estudiante
de Teatro y Artes Escénicas.

Una vez que el estudiantado ha pasado por la fase de seleccion, se ha analizado
la idoneidad del perfil, la coordinadora de practicas de la OPE , junto con los tutores
en la empresas y el estudiante se toman la decision de comenzar las practicas en em-
presas externas, las cuales tienen una duracion de tres meses. Las empresas que par-
ticipan en esta convocatoria son: Grupo Norte, Servimedia, COCENFE, OPE UCM,
CERMI mujer, productora colaboradora de la Fundacion ONCE.

Del total de estudiantes que han finalizado el proceso, uno esta realizando, en la
misma empresa las practicas curriculares del master, que cursa actualmente, una estu-
diante realiza las practicas curriculares del grado con opcién a un contrato de trabajo
y por ultimo un estudiante recibi6 una oferta de empleo, que declin6 porque comenzé
a trabajar en otra empresa.

5.2 Resultados del andlisis del proceso de las becas practicas extracurriculares
Para la realizacion de este andlisis se parte, de una plantilla donde se especifican,
tal y como se ha indicado cada uno de sus componentes. A continuacion se describe

la matriz FODA y la estrategia CAME del estudiantado y los representantes de la
empresa y la universidad.
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Figura 1: FODA estudiantes

Corregir debilidades: Consideramos importante realizar una sesion de presenta-
cion previa a la incorporacion laboral, donde las personas becadas puedan conocer a
sus tutores, compafieros y compafieras, lugar de trabajo y cudles seran las funciones
a desarrollar durante el tiempo de practicas. De este modo, se genera una mayor
confianza y seguridad en los y las estudiantes. Ademas, consideramos importante que
las empresas pregunten al estudiantado en practicas por sus motivaciones e inquie-
tudes profesionales, para poder proporcionarles una formacion ajustada a su perfil
profesional.

Afrontar amenazas: Es importante que la empresa se ajuste al perfil profesional
del estudiantado en practicas para que puedan aplicar los conocimientos adquiridos
en la universidad. Por eso, consideramos que seria interesante que los y las estudian-
tes pudieran elegir la empresa donde desean realizar las practicas.
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Mantener fortalezas: Consideramos necesario que la empresa de visibilidad al
estudiantado en practicas, otorgandoles voz para poder expresar sus ideas y aportar
una perspectiva diferente a la linea de trabajo. De este modo, los y las estudiantes se
sentiran valorados y mantendran su motivacion y confianza en el puesto.

Explotar oportunidades: Es importante que las empresas contintien colaborando con
el programa, asi como darlo a conocer a diferentes empresas y/o ampliar las plazas oferta-
das, para fomentar la insercion laboral de los y las estudiantes con diversidad funcional.

* FODA'Y CAME Empresas
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Figura 2: FODA empresas

Corregir debilidades: Es importante considerar la posibilidad de realizar las prac-
ticas en otra época del afio, ya que en verano, el trabajo es inferior y mas ralentizado.
De esta forma, las personas becadas podrian ampliar sus campos de actuacion en el
trabajo diario, y trabajar con mayor fluidez. Ademas, el estudiantado en practica ha
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de tener la posibilidad de llevar a cabo su trabajo de forma progresiva, asignandoles
tareas que les permitan crecer profesionalmente.

Afrontar amenazas: No se contemplan amenazas.

Mantener fortalezas: Puesto que la accesibilidad y disposicion de espacios e instala-
ciones es valorado positivamente por las personas becadas, es importante trabajar para
concienciar de la importancia de mantener un disefio universal en las instalaciones de
las empresas, adaptado a las diferentes necesidades de las personas trabajadoras. De
igual modo, es necesario sensibilizar y concienciar al personal trabajador, para mante-
ner la buena acogida que las personas becadas afirman haber tenido en sus empresas.

Explotar oportunidades: Es importante dar a conocer a las personas en practicas
empresas de caracteristicas similares, para que puedan ampliar informacion acerca
del sector y tener mayores oportunidades para el empleo. Igualmente, consideramos
importante el programa sea conocido por el mayor niimero de empresas posible, pu-
diendo ampliar asi el nimero de plazas ofertadas, y proporcionando por tanto mayo-
res oportunidades de insercion laboral a las personas con diversidad.

* FODA'Y CAME Universidad
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Figura 3: FODA Universidad
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Corregir debilidades: A demanda de los y las estudiantes, consideramos necesario
aumentar el tiempo de practicas, asi como proponer otra fecha para su realizacion.
Puesto que el periodo de practicas ha sido de tres meses, creemos que seria intere-
sante ampliarlo para ofrecer una formaciéon mas completa a las personas becadas.
Asimismo, seria positivo ofertar un mayor nimero de becas, para poder ofrecer esta
oportunidad de insercion laboral a un mayor niamero de estudiantes.

Afrontar amenazas: La eleccion de las practicas en €poca de escasa intensidad
laboral viene ocasionada por la demanda del estudiante con el objetivo de poder com-
patibilizar estudios y practicas, una manera de afrontar esta amenaza es fraccionar el
periodo de practicas en dos periodos para que no coincida con la época de vacaciones
en el sector laboral.

Mantener fortalezas: Dar a conocer el programa entre la comunidad universitaria,
a través de la OIPD, La Casa del Estudiante u otros servicios pertinentes, y redes
sociales de la Universidad Complutense.

Explotar oportunidades: Es una oportunidad importante para establecer colabora-
ciones con nuevas empresas interesadas en participar en el programa, ofreciendo asi
la posibilidad de ampliar los sectores y perfiles de las personas participantes.

5.3 Testimonios

Con relacion a la experiencia del estudiantado a continuacidon se expone un resu-
men se los testimonios.

- La experiencia en la practica fue muy satisfactoria, estar con una persona que
entiende que tu capacidad para actuar es diferente, sin duda te permite sentir
seguridad y confianza en tu forma de actuar (Testimonio 1).

- Motivacion, empatia y conciencia. (Testimonio 2).

- Espero que la iniciativa se mantenga porque, en mi opinidn, se trata de una
ayuda al estudio muy valiosa. Si el acceso al mundo laboral ya es de por si
complicado, lo es mas aun para una persona con discapacidad (y todavia mas
para un recién graduado). Creo que estas becas suponen un paso fundamental
hacia la integracion; a mi me han dado una oportunidad que no sé si hubiera
tenido de otro modo (Testimonio 3)

- Desde el punto de vista profesional, ha supuesto el descubrimiento, de una nue-
va posibilidad de insercion al empleo, como técnica de empleo, como orienta-
dora laboral, para personas con diversidad funcional, que con mis estudios.

- Desde el punto de vista personal, en ningin momento me he sentido una beca-
ria, una alumna en practicas, una “returners” cOmo se conocen a las personas
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que hemos obtenido una beca y ya pasamos de los 40. Me he sentido una tra-
bajadora mas.

He aprendido muchisimo, como profesional y como persona, y he aportado
todo lo que he podido, hasta el punto de, en estos momentos y desde que ter-
miné mi participacion en la Beca, creo mucho mas en mi, en mis posibilidades
ante un futuro muy cercano (Testimonio 4).

En el sitio que hice las practicas, la experiencia no pudo ser mejor, tuve mucha
responsabilidad en el trabajo y me senti valorado y muy acogido por mis compa-
fieros, que a dia de hoy sigo manteniendo contacto con ellos (Testimonio 5).

6. Conclusiones

En relacion con el perfil del estudiantado se ha cumplido con los criterios de
inclusion y diversidad, cumpliendo con la reserva 1 plaza para estudiantes con gran
discapacidad.

En base a los resultados obtenidos tras la elaboracion de los DAFO, la posterior
realizacion del CAME nos conduce a las siguientes conclusiones:

Para corregir las debilidades que se han observado, consideramos que es im-
portante ofrecer a las personas becadas la posibilidad de realizar las practicas
en otra época del afio, ya que en los meses de verano el trabajo es inferior y mas
ralentizado. De esta forma, se propicia la ampliacion del campo de actuacion
en el trabajo diario, asi como realizacion de un trabajo mas fluido. Ademas, el
estudiantado en practicas ha de tener la posibilidad de llevar a cabo su trabajo
de forma progresiva, asignandoles tareas que les permitan crecer profesional-
mente. Asimismo, a demanda de las personas becadas, consideramos necesario
prolongar el tiempo de practicas en las empresas. De igual modo, estimamos
oportuno realizar una sesion de presentacion de los estudiantes, previa a su in-
corporacidn laboral, donde los y las estudiantes puedan conocer a sus tutores,
compaifieros y compafieras, su lugar de trabajo y cudles seran las funciones a
desarrollar. De este modo, se genera en ellos una mayor sensacion de confianza
y seguridad. Ademas, consideramos importante que las empresas les pregunten
acerca de sus motivaciones e inquietudes profesionales, pudiendo asi propor-
cionarles una mas formacion ajustada a su perfil profesional.

De cara a afrontar las posibles amenazas, es importante que la empresa se
ajuste al perfil profesional de las personas becadas para que puedan aplicar los
conocimientos adquiridos en la universidad. Por eso, consideramos que seria
interesante que los y las estudiantes tuvieran la opcion de elegir la empresa
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donde desean realizar las practicas. Ademas, puesto que el periodo de practi-
cas ha sido de tres meses, cabria la posibilidad de ampliarlo para ofrecer una
formacion mas completa. Asimismo, consideramos positivo ofertar un mayor
numero de becas, para poder ofrecer esta oportunidad de insercion laboral a un
mayor numero de estudiantes.

Con el objetivo de mantener las fortalezas, puesto que la accesibilidad y dis-
posicion de espacios e instalaciones es valorado positivamente por el estudian-
tado en practicas, es importante trabajar para concienciar de la importancia de
mantener un disefio universal en las instalaciones de las empresas, adaptado
a las diferentes necesidades de las personas trabajadoras. De igual modo, es
necesario sensibilizar y concienciar al personal trabajador, para mantener la
buena acogida que las personas becadas afirman haber tenido en sus empresas.
Asimismo, consideramos que las empresas han de visibilizar a las personas en
practicas, otorgandoles voz para poder expresar sus ideas y aportar una pers-
pectiva diferente a la linea de trabajo. De este modo, los y las estudiantes se
sentirdn mas valorados y mantendran su motivacion y confianza en el puesto.
Ademas, es necesario dar a conocer el programa entre la comunidad universita-
ria, a través de la OIPD, La Casa del Estudiante u otros servicios pertinentes, y
redes sociales de la Universidad Complutense, para que la informacion llegue
al mayor numero de estudiantes posible.

Con la finalidad de explotar las oportunidades, es importante dar a conocer a
las personas en practicas las empresas de caracteristicas similares, para que
puedan ampliar informacion acerca del sector y tener mayores oportunidades
para el empleo. Igualmente, consideramos necesario que el programa sea co-
nocido por el mayor niumero de empresas posible, pudiendo ampliar asi el
nimero de plazas ofertadas y, por tanto, proporcionando mayores oportuni-
dades de insercion laboral a las personas con diversidad. Se debe mantener la
colaboracion de las empresas ya participantes, asi como darlo a conocer a otras
nuevas, y/o ampliar las plazas ofertadas para fomentar la insercion laboral de
los y las estudiantes con diversidad. Por tanto, es una oportunidad importante
para que la universidad pueda establecer colaboraciones con nuevas empresas
interesadas en participar en el programa.

Tras la primera experiencia con el programa de Becas Fundacion ONCE-CRUE
de practicas extracurriculares, podemos concluir que los resultados obtenidos hasta
el momento han sido muy satisfactorios. Tanto lo que reflejan los datos correspon-
dientes al perfil del estudiantado, como las opiniones de los agentes implicados que
han sido proporcionadas. El proceso de becas de practicas laborales es una idea trans-
formadora, donde el estudiantado adquiere experiencia y confianza en un ambiente
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laboral real. En este sentido, consideramos que el acuerdo establecido por la CRUE
es un avance en la visibilizacion e igualdad de oportunidades para los estudiantes
universitarios con diversidad funcional, por lo tanto seguiremos avanzando y propi-
ciando este sistema de trabajo entre servicios en la Universidad, con las empresas,
y la Fundacion ONCE para facilitar la insercion laboral de este perfil de estudiantes
acordes a sus intereses y demanda.
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RESUMEN

La presente comunicacion aborda la tematica de la diversidad funcional (discapa-
cidad), la inclusion educativo-laboral y en becas de movilidad como camino hacia
la vida independiente. Segin datos de 2015, en Espaiia, habia 1.774.800 personas
con diversidad funcional en edad de trabajar (de 16 a 64 afios), es decir el 5,9 %
de la poblacion total en edad laboral. Dentro de este colectivo se observa una tasa
de paro del 31,0 % y una tasa de empleo del 23,40 %. Estos datos muestran una
escasa inclusion laboral en la poblacion mas joven con diversidad funcional, con
edades comprendidas desde los 16 a 44 afios, pese a ser este segmento el mejor
preparado académicamente para acceder al mercado laboral.

Existe una relacion entre el empleo y el nivel de estudios, siendo los titulados uni-
versitarios quienes experimentan un menor desempleo. Ademas de la formacion, es
clave en la empleabilidad el papel del autoempleo como una opcion a la insercion la-
boral vinculada con los estudios universitarios y el aporte de las becas de movilidad.
Sin embargo en el proceso de formacion se debe de tener en cuenta la accesibilidad
con la que cuentan las personas con diversidad funcional para poder llevar a cabo
una educacion inclusiva, teniendo en cuenta que este es uno de los grandes retos de
nuestra sociedad actual: garantizar la igualdad y equidad en el ambito educativo tal
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y como dicta la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad
de las Naciones Unidas de 2006. Los datos del censo universitario desvelan que en
2012 se matricularon 1.450.036 estudiantes en el sistema universitario espafiol10, de
los cuales 12.676 estudiantes universitarios tenian diversidad funcional [1], lo que
supone un 0,87 % del alumnado universitario. Estos datos estan muy alejados de ga-
rantizar la igualdad y equidad que se pretende fomentar desde la normativa europea,
si bien una vez el alumno forma parte de la universidad puede disponer de becas para
la movilidad y ayudas extraordinarias para garantizar la igualdad de oportunidades
(SEPIE), las cuales son relevantes dado que favorecen la insercion laboral de sus
beneficiarios, pues por ejemplo, la tasa de paro de los estudiantes Erasmus es un 23
% inferior a la del resto de universitarios en Espafiall. Es por ello que resulta impres-
cindible compartir aquellas experiencias universitarias que han resultado exitosas e
inclusivas a fin de motivar a otros estudiantes a ser participes de éstas, en el marco de
las cuales se desarrollan toda una serie de habilidades o competencias tanto transver-
sales como especificas, y de emprendimiento. Es por ello que en el presente articulo
se repasaran las experiencias personales vividas en primera persona a través de las
diferentes becas de movilidad Erasmus y Leonardo y como estas experiencias ayudan
a la insercion laboral o al emprendimiento, proponiendo pautas a seguir y mejoras
para ayudar a futuros estudiantes con necesidades similares.

Palabras clave: movilidad, empleabilidad, diversidad funcional, vida independiente.

1. Introduccion

El presente trabajo aborda la tematica de la diversidad funcional, la inclusion
educativo-laboral y en becas de movilidad como camino hacia la vida independiente.
Segtn datos de 2015, en Espafia habia 1.774.800 personas con diversidad funcional
en edad de trabajar (de 16 a 64 afos), es decir el 5,9 % de la poblacion total en edad
laboral, donde dentro de este colectivo se observa una tasa de paro del 31,0 % y una
tasa de empleo del 23,40 %, mucho mayor que la tasa de poblaciéon general. Estos
datos muestran ademas una escasa inclusion laboral en la poblacion méas joven, con
edades comprendidas desde los 16 a 44 afos, pese a ser este segmento el mejor pre-
parado académicamente para acceder al mercado laboral.

10. Datos basicos del sistema universitario espaiiol, curso 2013/2014, Ministerio de Educacion, Cultura
y Deporte.

11. Datos del Servicio Espafiol para la Internacionalizacion de la Educacion (SEPIE) del Ministerio de
Educacion, Cultura y Deporte.
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Las estadisticas nos muestran que existe una relacion positiva entre el empleo y el
nivel de estudios, siendo los titulados universitarios quienes experimentan un menor
desempleo. Es por ello que, ademas de exponer el autoempleo como una opcién a la
insercion laboral vinculada con los estudios universitarios y las becas de movilidad,
se debe de tener en cuenta la accesibilidad de la que las personas con diversidad fun-
cional disponen para poder llevar a cabo una educacion inclusiva, teniendo en cuenta
que este es uno de los grandes retos de nuestra sociedad actual: garantizar la igualdad
y equidad en el ambito educativo, tal y como dicta la Convencion sobre los Derechos
de las Personas con Discapacidad de las Naciones Unidas de 2006.

Los datos del censo universitario desvelan que en 2012 se matricularon 1.450.036
estudiantes en el sistema universitario espafiol'?, de los cuales 12.676 estudiantes
universitarios tenian diversidad funcional [1], lo que supone un 0,87 % del alumnado
universitario. Estos datos estdin muy alejados de garantizar la igualdad y equidad
que se pretende fomentar desde la normativa europea, si bien una vez el alumno
forma parte de la universidad puede disponer de becas para la movilidad y ayudas
extraordinarias para garantizar la igualdad de oportunidades (SEPIE), las cuales son
relevantes dado que favorecen la insercion laboral de sus beneficiarios. Como mues-
tra, un indicador: la tasa de paro de los estudiantes Erasmus es un 23 % inferior a
la del resto de universitarios en Espafia [2]. Es por ello que resulta imprescindible
compartir aquellas experiencias universitarias que han resultado exitosas e inclusivas
a fin de motivar a otros estudiantes a ser participes de éstas, donde se pueden ver
desarrolladas toda una serie de habilidades o competencias, tanto transversales como
especificas, y de emprendimiento. Es por ello que en el presente articulo se repasaran
las experiencias personales vividas a través de diferentes becas de movilidad y cémo
estas experiencias pueden ayudar a la autonomia personal.

2. Marco tedrico

2.1. La diversidad funcional y el modelo de vida independiente

La diversidad funcional es una realidad existente en todas las sociedades, don-
de el trato social hacia las personas que componen este colectivo ha variado a lo
largo de la historia [3]. Tradicionalmente se han definido tres modos de tratar a las
personas pertenecientes a este colectivo: Modelo de Prescindencia, Modelo Médico-

12. Datos basicos del sistema universitario espafiol, curso 2013/2014, Ministerio de Educacion, Cultura
y Deporte.
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Rehabilitador y Modelo Social; 1a evolucion de este ultimo paradigma dara lugar a lo
que en la actualidad se conoce como Modelo de la Diversidad [4].

El modo en como las sociedades han tratado a las personas con diversidad fun-
cional, en base a los primeros modelos expuestos anteriormente, ha tenido relacion
con las creencias y los causantes de la diversidad funcional, las cuales estaban inter-
pretadas como causas religiosas o divinas, como imperfecciones del cuerpo, o como
enfermos que deben ser curados si existe posibilidad de cura [5]. Posteriormente
surge el Modelo Social de la discapacidad, donde se aboga que la discapacidad no es
causada solo por la enfermedad que padece una persona sino que viene condiciona-
da por un entorno creado por el ser humano, organizado y estructurado de un modo
determinado, y que conduce a una serie de relaciones interpersonales. Asi pues bajo
este modelo se entiende que el causante de la diversidad funcional es un hecho social
incapaz de ofrecer respuestas a las necesidades de todos los individuos que habitan
en esa sociedad [6]. En esta linea, la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS), a
través de la Clasificacion Internacional del Funcionamiento de la Discapacidad y
de la Salud, expone lo siguiente: “La discapacidad no es un atributo de la persona,
sino un complicado conjunto de condiciones, muchas de las cuales son creadas por
el contexto/entorno social” [7]. El Modelo Social aboga porque las causas de la di-
versidad funcional tienen un origen social y, como consecuencia de ello, se deben
aportar soluciones al colectivo de la sociedad y no al individuo, para que de este
modo la sociedad garantice la participacion de todos sus componentes de un modo
normalizado.

La importancia del Movimiento de Vida Independiente radica en un cambio de
paradigma basado en la desinstitucionalizacién de las personas con diversidad fun-
cional para ofrecerles la oportunidad de que dispongan de su propio proyecto de vida
sin que éstas sufran un problema de dependencia, bien sea por parte de sus familiares
o profesionales, resolviendo de este modo el problema que supone la falta de eman-
cipacion frente a las tutelas impuestas a las personas con diversidad funcional. Con
el fin de garantizar esta libertad y autonomia el Movimiento de Vida Independiente
identifica los siguientes instrumentos: apoyo entre iguales, acompafiamiento y defen-
sa, autoayuda, el control como consumidores de sus propios servicios (como el de
asistencia personal, por ejemplo) y la supresion de barreras [8]. Las reivindicaciones
que se proponen desde el Movimiento de Vida Independiente tienen una notable in-
fluencia en el marco juridico, de un modo multidireccional'®. Tanto en la Convencion

13. Su filosofia esta presente en leyes tales como: la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de Igualdad de
Oportunidades, no Discriminacion y Accesibilidad Universal de las Personas con Discapacidad, la
Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y su Protocolo Facultativo de 2006,
la Ley de Promocion de la Autonomia Personal y Atencion a las Personas en Situacion de Dependencia
de 2006, entre otras.
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como en la Ley de Promocion se aborda la tematica de la vida independiente y la
asistencia personal:

Un asistente personal es una figura de apoyo, es una persona que ayuda a otra a desa-
rrollar su vida. Es una persona que realiza, o ayuda a realizar las tareas de la vida diaria
a otra persona que por su situacion, bien sea por una discapacidad o por otros motivos,
no puede realizarlas por si misma [9].

Las tareas o funciones del asistente personal podran ser desde tareas personales,
las relacionadas con la persona como su higiene, vestirse o toma de medicacion; ta-
reas del hogar que se realicen en el interior de la vivienda tales como limpiar, cocinar
o planchar; tareas de acompafiamiento como acompaiiar al trabajo o a comprar a la
persona si ésta lo requiere; tareas de conduccion cuando el acompafiamiento deba
ser en un vehiculo para realizar desplazamientos junto con la persona con diversidad
funcional o para recoger a terceros; tareas de comunicacion en el caso que la persona
con diversidad funcional necesitase intérprete de lengua de signos o alguien que le
ayudase a comunicarse en caso de tener problemas de habla, y tareas excepcionales
que se dan cuando exista una crisis fisica o psiquica en la persona que es asistida.
En caso de que la persona con diversidad funcional necesite ayuda para la toma de
decisiones, se desempefiaran tareas de coordinacion, también pueden existir tareas
especiales en relacion con las relaciones afectivas o sexuales en lo que concierne al
acompafamiento o ayuda en la preparacion, esto es lo que en algunos paises del norte
de Europa se conoce como asistente sexual [10]. Cabe mencionar que existen herra-
mientas alternativas a la asistencia personal, como el cuidador o la ayuda domicilia-
ria. La diferencia con estas otras opciones reside en el poder de decision que ejerce
la persona con diversidad funcional respecto a quien le presta el servicio, puesto que
al asistente personal se le considera las manos, 0jos o pies de su asistido que es quien
escoge la accion a realizar sin que esta tenga que ser siempre la mejor opcion ni la
mas saludable [9].

2.2. De la inclusion educativa a la inclusion laboral de las personas con diversidad
funcional en Espaiia

Las personas con diversidad funcional estan directamente expuestas a condicio-
nantes econdmicos y legales que inciden directamente sobre el nivel de inclusion so-
cial [11]. La dificultad de acceso que tiene este colectivo a ciertos servicios conlleva
a la existencia de una relacion bidireccional entre la “’discapacidad” y la exclusion
social [12]. Las personas con diversidad funcional ostentan un indice de pobreza
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superior a la media en un 70 %. Esto sucede como consecuencia de un menor acceso
al empleo [13], un area considerada como muy importante junto con la educacion
para fomentar la autonomia personal, realizando estas actividades sin ningtn tipo de
obstaculo [14]. Algo muy similar sucede con la educacién y la ensefianza que esta
plagada de obstaculos, pese a ser positiva para evitar el desempleo. Estas dificultades
vienen originadas por el abandono temprano de las ensefianzas de régimen gene-
ral. Tras la Educacion Secundaria Obligatoria pocos se matriculan en Bachillerato y
las dificultades en el acceso a la Formacion Profesional y a la Universidad también
suponen un gran problema respecto a la accesibilidad de los espacios, y en aquello
que concierne con el transporte o la comunicacion. No obstante y pese a las barreras
que dificultan el acceso a la educacion, se esta constatando en los ultimos afios un
incremento de estudiantes con diversidad funcional que acceden a las universidades
europeas y, por ende, también en el sistema universitario espafiol. Si bien la presencia
de este colectivo en las universidades espafiolas es solo un 1 %, se esta experimen-
tando un incremento de personas con diversidad funcional deseosos de acceder a la
educacion superior.

No obstante segiin datos de 2011, durante el curso 2011-2012 habia un total de
12.676 estudiantes matriculados con diversidad funcional en las universidades espafio-
las, de los cuales 6.571 era hombres y 6.105 eran mujeres. Cabe destacar que un amplio
porcentaje de este alumnado, 5.153 estudiantes, estaban matriculados en la UNED.
Debido al gran volumen de alumnos que escogen la universidad a distancia como op-
cion para su formacion académica, se obtiene que la proporcion de estudiantes con di-
versidad funcional en las universidades publicas y presenciales es del 0,4 % en Primer
y Segundo Ciclo y del 0,2 % en Masteres Oficiales. El grado de discapacidad de los
estudiantes universitarios en universidades publicas presenciales es generalmente del
33 % al 64 %; con un 39,8 % de alumnado, mientras que el rango del 65 % a mas del
75 % lo posee un 16 % de alumnado matriculado. Centrandose mas en los grupos de
diversidad funcional, la discapacidad fisica esta presente en 1.782 alumnos, siendo el
grupo con mayor porcentaje de representacion con un 18,9 %. Los alumnos con diver-
sidad funcional generalmente, representan un mayor volumen en estudios de Primer
y Segundo ciclo que en Masteres Oficiales, siendo su tasa media de representacion
alrededor del 1,2 % en los programas de Primer y Segundo Ciclo y Grado, y del 1,1
% en los Masteres Oficiales. Respecto a las edades de los alumnos matriculados en
las universidades publicas presenciales un 40,4 %, tienen mas de 30 afios, seguido del
segmento que comprende las edades de 21 a 25 afios con un 27,2 % [1].

En Espafa existe legislacion que aborda la tematica del derecho a la educacion
para las personas con diversidad funcional'*. Asegurar un sistema educativo de estas

14. En este campo la norma mas actual es la Ley General de Derechos de las Personas con Discapacidad
y de su Inclusion Social de 2013, donde en su capitulo IV, Articulo 18 expone que las personas con
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caracteristicas, en todos los niveles educativos, es un cometido que corresponde a las
Administraciones Educativas. Por otro lado, en el plano normativo, la Ley Organica
4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la Ley Orgénica 6/2001, de 21 de di-
ciembre, de Universidades (LOMLOU), a través de su disposicion adicional séptima,
supuso un importante avance en materia de los derechos de los estudiantes universi-
tarios con discapacidad con el contenido de la Ley Organica 6/2001 (LOU), donde
entre otras cosas se persigue garantizar la igualdad de oportunidades, la no discri-
minacién, y promover acciones para que los estudiantes con necesidades especificas
tengan apoyos y recursos que garanticen una igualdad real de oportunidades, trabajar
la accesibilidad en los espacios fisicos y virtuales, que todos los planes de estudio
tengan en cuenta formacion de estudiantes con diversidad funcional y la exencion de
tasas y precios publicos en estudios universitarios.

Otra normativa que se considera relevante es lo expuesto en el Real Decreto
1791/2010, de 30 de diciembre, por el que se aprueba el Estatuto del Estudiante
Universitario (EEU), y en el Real Decreto 1707/2011, de 18 de noviembre, por el
que se regulan las practicas académicas externas de los estudiantes universitarios. En
ambas normas se referencia la inclusion de las personas con diversidad funcional, en
lo que concierne a la realizacion de practicas externas y a la movilidad de estudiantes
con discapacidad. Respecto a las practicas externas: “Las universidades otorgaran
prioridad a los estudiantes que realizan practicas curriculares frente a los que solici-
tan précticas extracurriculares. Asimismo se otorgara prioridad en la eleccion y en
la adjudicacion de practicas a los estudiantes con discapacidad, con objeto de que
puedan optar a empresas en las que estén aseguradas todas las medidas de accesibi-
lidad universal, incluidas las referidas al transporte para su traslado y acceso a las
mismas”".

Las practicas externas y las becas de movilidad para estudiantes universitarios
son relevantes, y mas aun en los alumnos con diversidad funcional. Las becas de
movilidad, como es el caso de la beca Erasmus, eran consideradas en 2013 como un
factor importante a tener en cuenta por los empresarios a la hora de contratar en un
64 % de los casos, el 52 % de los estudiantes Erasmus aumentaron su capacidad de
insercion laboral, el 90 % de los estudiantes Erasmus mejoraron las habilidades so-
ciales asi como la capacidad para interactuar y trabajar en entornos multiculturales,
de adaptacion, el conocimiento de idiomas y las capacidades comunicativas [2]. Asi
pues participar en movilidad es beneficioso en lo que respecta a la adquisicion de
habilidades, pero mas atn en insercion laboral, segin datos de 2015, la tasa de paro

diversidad funcional tienen derecho a una educacion de caracter inclusivo, de calidad y gratuita, que
las posicione en igualdad de condiciones con el resto de personas de la sociedad.

15. Articulo 17, Real Decreto 1707/2011.
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de los estudiantes Erasmus era un 23 % inferior a la del resto de universitarios en
Espafia [15].

El hecho de incluir a personas con diversidad funcional de modo inclusivo es una
labor que se tiene muy presente desde la organizacion SEPIE, dado que desde sus
becas Erasmus+ se garantiza la participacion de personas con necesidades especiales
y la inclusion de personas de entornos desfavorecidos.

Erasmus+ fomenta la inclusion de personas que se encuentran en una situacion desfavo-
rable por dificultades personales o por obstaculos que les impiden participar en proyec-
tos transnacionales. El primero de estos obstaculos es la discapacidad, entendida como
la situacion de aquellas personas con necesidades especiales tales como discapacidades
mentales (intelectuales, cognitivas o de aprendizaje), fisicas, sensoriales o de otros tipos. Al
mismo tiempo y en tal de garantizar su cometido destina una financiacion especifica para
apoyar las movilidades relacionadas con la discapacidad de los participantes para que, en
caso necesario, puedan ser acompafiados y hasta el 100 % de los costes subvencionables
(SEPIE)*.

En lo que concierne al empleo existe una baja participacion de las personas con
diversidad funcional en el mismo, pues en 2014 la tasa de actividad para este colecti-
vo era del 38 %, y la tasa de paro era del 32,25 %, datos que estan bastante por debajo
de la del resto de la sociedad, concretamente en 40 y 8 puntos respectivamente [16].
La evolucion de estos datos ha sido un tanto favorable, pues segin datos de 2015, en
Espafia habian 1.774.800 de personas con diversidad funcional en edad de trabajar
(de 16 a 64 afos), es decir el 5,9 % de la poblacion total en edad laboral, observando-
se dentro de este colectivo una tasa de paro del 31 % y una tasa de empleo del 23,40
%. Estos datos muestran una escasa inclusion laboral en la poblaciéon mas joven con
diversidad funcional, con edades comprendidas desde los 16 a 44 afios. La tasa de
actividad y de paro varia ademas segun el género, siendo las mujeres un colectivo
perjudicado pues ostentan una tasa de actividad del 33,1 % frente al 34,4 % de los
hombres, y en la tasa de paro las mujeres también se sitlian por encima en tres puntos
y medio. El sistema profesional mediante el cual suelen emplearse las personas con
diversidad funcional es el de asalariados en un 88,6 % mientras que por cuenta propia
en un 11,4 %, un indice menor que el de personas sin diversidad funcional, pues su
tasa es del 17,1 %!'7. En este sentido adquiere importancia el haber realizado estu-
dios superiores y haber sido participe de becas de movilidad, pues incluso durante el
transcurso de la crisis economica, tener un titulo universitario fue una ventaja para

16. Web oficial de SEPIE http://sepie.es/necesidades_especiales.html Consultada Jueves 02 de Octubre de
2017 alas 17.00 horas.

17. Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica (INE) de 2015.
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los jovenes en el momento de disponer de trabajo, con una empleabilidad alta (77,36
%) mientras que su tasa de desempleo fue baja, comparando con la poblacion general
en Espafia. Cabe mencionar la importancia que tiene el haber desarrollado un com-
portamiento proactivo en los procesos de buisqueda de empleo entre los estudiantes
que han participado en becas de movilidad [17].

2.3. Los medios de comunicacion como generadores de inclusion en la sociedad
o como un indicador de inclusion

Las personas con diversidad funcional quedarian excluidas en el ambito laboral
y educativo, entre otros, pese a que se diese una vision de la discapacidad como un
fendmeno universal, pudiendo promover la desigualdad [6], pese a la existencia de
normas que traten de corregir esta falta de inclusion. Asi pues la diversidad funcional
puede resultar como una construccion social [18] en donde su situacion social variara
en funcion de los derechos que se les conceda y ello ira estrechamente relacionado
con la imagen que se perciba de este fendmeno social. Los medios de comunicacion
ocupan un importante papel como transmisores de cultura y constructores de imagen
respecto a las personas con diversidad funcional, puesto que disponen de la capaci-
dad de transmitir valores a la sociedad, y a posicionarse frente a ellos; bien sea de
un modo de adhesion o distancia [19]. La importancia de la comunicacion respecto
a la diversidad funcional es una tematica relevante hasta el punto que las Naciones
Unidas trat6 de llevar a cabo este cometido mediante el Programa de Accion Mundial
para Personas con Discapacidad (en Diciembre de 1982); donde aludia que se deben
de llevar a cabo pautas, teniendo en cuenta a las propias personas con diversidad
funcional, para incentivar a los medios a ofrecer una imagen comprensiva y exacta
de esta realidad'®.

3. Experiencias en beca de movilidad

En este apartado se expondran dos experiencias de movilidad de personas con di-
versidad funcional, donde se podra evaluar el impacto de estas becas en la inclusién
laboral, asi como indagar acerca de lo que han aportado realmente estas experiencias
a los individuos que formaron parte de las mismas. A la hora de la recoleccion de da-
tos se opto por llevar a cabo una investigacion de cardcter cualitativo a través de una
entrevista personal. Para ello se elabor6 una bateria compuesta por nueve preguntas

18. Programa de Accién Mundial para Personas con Discapacidad.
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y se realizaron entrevistas personales a dos personas beneficiarias de estas becas a fin
de poder contrastar y comparar datos que ayuden a comprender el nivel de inclusion
laboral y el aporte personal que obtuvieron estas personas. En cuanto a las respuestas
que se dieron por parte de los dos encuestados fueron las siguientes:

1% entrevista

Se trata de un hombre con diversidad funcional de caracter fisico, con un grado de
discapacidad reconocido del 84 %. Fue participe de dos experiencias en movilidad:
una beca Erasmus y posteriormente beca Leonardo. El destino en ambas ocasiones
fue Napoles (Italia): durante la beca Erasmus la duracion fue de 9 meses y durante
la beca Leonardo fueron 45 semanas de permanencia. La titulacion que le dio ac-
ceso a la beca Erasmus fue la Diplomatura en Ciencias Empresariales y en Italia
curs6 “Economia Azendale”, mientras que la titulacion que le dio acceso a la beca
Leonardo fue un Master en Marketing e Investigacién de Mercados. Durante el trans-
curso de su beca de movilidad Erasmus recalca como factores negativos: 1) la falta
de preparacion lingiiistica y 2) la falta de asesoramiento previo a la hora de escoger
las materias a estudiar en el pais destino. Como aspectos positivos recalca: 1) el gran
recuerdo de una experiencia viviendo de modo independiente, 2) la adquisicion y
mejora de habilidades sociales y organizativas y 3) una gran mejora lingiiistica de
idiomas. Por otra parte, durante el transcurso de su beca de movilidad Leonardo re-
calca como factores negativos: 1) la organizacion a la hora de buscar un acompafiante
para la realizacion de dicha beca, esto se debid en gran parte al desconocimiento de
la figura del asistente personal como herramienta fundamental de apoyo y un gran
desconocimiento de lo que es la vida independiente para personas con diversidad fun-
cional, 2) ciertos indices de sobreproteccionismo en lo que rodea a la persona con di-
versidad funcional, y el seguimiento mediante los reportes solian ser repetitivos. Por
el contrario como positivo se tiene en cuenta 1) la gran adquisicion de habilidades
proactivas en el mundo del trabajo, 2) una gran experiencia laboral en el extranjero
y suma de experiencia profesional. El nivel de satisfaccion global de su experiencia
fue 6ptimo en ambas experiencias de movilidad, tanto en la beca Erasmus como en la
Leonardo. Pese a que el nivel de satisfaccion fue muy bueno no considera que se me-
jord su inclusion laboral tras estas experiencias, pues en ambos casos tras estas becas
no encontro trabajo y acab6d formandose de nuevo: un Master en Nuevas Tendencias
y Procesos de Innovacion en Comunicacion y un Doctorado en Ciencias Sociales, si
bien durante la experiencia de Erasmus realizé una pequefia actividad emprendedora
que sirvid para coger destrezas del mundo del emprendedor y disponer asi de una
oportunidad mas de cara al mundo laboral. Respecto a la repercusion mediatica la
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considera insuficiente, dado que pese a haber participado en varios congresos, siente
una ausencia importante de aparicion en medios audiovisuales y prensa escrita, pues
quiza de este modo se podria incentivar a otras personas con diversidad funcional a
ser participes en becas de este tipo.

2%entrevista

Se trata de una mujer con diversidad funcional de caracter motriz, con un grado
de discapacidad reconocido del 84 %. Fue participe de una beca para la movilidad,
concretamente de una Erasmus, cuyo destino fue Lecce (Italia) y la estancia fue de
cuatro meses y medio. La titulacion que cursaba en ese momento y le dio acceso a la
beca Erasmus fue la Diplomatura en Educacion Social y en Italia curso “Educartore
Profesionale”. Durante el transcurso de su beca de movilidad recalca como factores
negativos: 1) los problemas administrativos antes de partir al pais de destino; a modo
de ejemplo nos comenta “las horas de practicas de su titulacion en Espaiia eran supe-
riores que las de la titulacion homologada en otro pais, con lo cual tuvo que acogerse
a las horas de practicas de otra titulacion”, 2) los viajes en avidon donde no se cuida-
ban las sillas de ruedas de motor. Por el contrario como aspectos positivos recalca:
1) la oportunidad de vivir en otro pais aprendiendo de su cultura, 2) la posibilidad
de ser un poco mas independiente teniendo en cuenta las posibilidades de cada uno
y 2) la experiencia de convivir con otras personas, adaptandose a vivir de otra forma
y aprendiendo cada dia cosas nuevas. El nivel de satisfaccion de su experiencia fue
muy bueno dado que 1) le mostrd otras formas de valerse lejos de casa, relacionarse
e interactuar con otras personas, 2) el modo de vivir, y 3) aprender otro idioma. En
definitiva fue una experiencia muy positiva que recomendaria a todo el mundo que
pasase por ella. Pese a que el nivel de satisfaccion de la participacion en la beca de
movilidad fue muy buena, considera que ésta no le aportdé una mejora en su inclu-
sion laboral. Respecto a la repercusion mediatica, la considera insuficiente dado que
considera que se deberia de fomentar y publicitar mas este tipo de experiencias, dado
que muchas personas no creen que puedan ser participes en este tipo de becas por las
dificultades que supondrian distanciarse de su entorno habitual y las pocas ayudas
para la movilidad en personas con diversidad funcional.
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4. Conclusiones

La diversidad funcional es un fendémeno social que afecta a toda la sociedad, por
lo que se debe de evitar cualquier tipo de discriminacion, sobretodo en temas de in-
clusion educativa y laboral, que puedan conducir a la persona a ser independiente,
trabajando sus capacidades y el empoderamiento como base de una inclusion real y
efectiva en la sociedad. También que tomen consciencia de proyectar sus vidas hacia
donde deseen.

El hecho de que las personas con diversidad funcional puedan acceder a la educa-
cion superior y ademads ser participes de diferentes programas de movilidad, no solo
les dota de las mismas habilidades que al resto de estudiantes, las cuales comentamos
anteriormente, sino que ademas les ayuda a conocer en primera persona lo que es la
vida independiente y como pueden desarrollar una vida plena, en igualdad de condi-
ciones y en equidad con el resto de la sociedad sin estar institucionalizados o en el
seno familiar, ademas de proporcionarles madurez y empoderamiento necesario para
poder planificar su propia vida.

Se deben promover, promocionar y comunicar estas becas de movilidad, tanto
dentro de la comunidad universitaria, para que asi los alumnos conozcan estas op-
ciones y las ayudas complementarias, como fuera de la comunidad universitaria a
fin de promover un ejemplo a seguir entre los mas jovenes con diversidad funcional
para que les sirvan de motivacion, evitando asi el abandono temprano de los estudios,
mejorando los indices de representacion de la diversidad funcional en las universi-
dades y siendo cada vez mas los alumnos con diversidad funcional que disfruten de
becas de movilidad, para que la experiencia sea exitosa e inclusiva sera importante
regular, por parte de la comision, la figura del acompafiante, que deberia adoptar el
rol de asistente personal, dado que es las herramienta de apoyo que conduce a la vida
independiente.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion describe las experiencias obtenidas al aplicar
la metodologia Aprendizaje-Servicio (ApS) impartida por los autores a alumnos
de las Escuelas de Ingenierias Superiores de Informatica y Telecomunicacion de
la UPV con el objetivo de conseguir un efecto de aprendizaje técnico-profesional
y emocional, a la vez que curricular, dando respuesta a necesidades de un colecti-
vo de usuarios de un Centro Ocupacional de Empleo con diversidad funcional.
La intencionalidad puede considerarse solidaria pero no se trata unicamente de
labores exclusivas de voluntariado, ya que los alumnos participantes obtienen cré-
ditos de libre eleccion y ademas adquieren nuevos conocimientos que les permiten
realizar su labor adecuadamente: asesorando sobre el funcionamiento de un taller
de radio por internet, que les obliga a familiarizarse con las funcionalidades del
editor de sonido y las fases de un guion; o dando cursos de informatica basica y/o
navegacion por internet; o acondicionando la intranet del Centro de Ocupacion; o
incluso asesorando técnicamente para la adquisicion de equipamiento.
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Se lograron mejoras en los objetivos pedagogicos al plasmarlos en la realidad, una
mayor motivacion de los protagonistas (alumnos UPV y usuarios del Centro) hacia
los contenidos de ese aprendizaje y una educacion integral al observar todas las fases
de realizacion de las actividades. En definitiva, se desarrollan las competencias de los
participantes al combinar conocimientos con habilidades, valores y trabajo en grupo
para resolver situaciones reales, imprevistos incluidos, incrementando su espiritu ci-
vico y sentimiento de ciudadania como integrantes responsables en su comunidad.

Palabras clave: voluntariado, solidaridad, formacion, aprendizaje, servicio

1. Introduccion

El Aprendizaje-Servicio, surge como una evolucion de las iniciativas solidarias
que, aplicadas a la formacion, permiten compatibilizar ambos conceptos. Se trata de
una metodologia educativa dirigida hacia los sectores mas necesitados de la sociedad
en la que los alumnos-colaboradores aprenden a la vez que realizan una aportacion
real a su entorno ayudando a mejorar sus condiciones.

Combinandose ambos conceptos, aprendizaje y servicio comunitario, se consigue
una interaccion mucho mas fuerte que hace que los efectos recibidos por los compo-
nentes de ambas partes sea mas intenso (Figura 1). El aprendizaje se motiva con la vi-
sibilidad de los resultados que se obtienen y el servicio facilita la posibilidad de nuevos

aprendizajes.
& -
e ol

APRENDIZAJE SERYICIO

= &

Figura 1. Realimentacion ApS

No hay que modificar los métodos de ensefianza sustancialmente, basta con redi-
rigir los proyectos para que tengan una utilidad a la sociedad en la que estamos in-
mersos; y tampoco se trata de actividades de voluntariado que no implican necesaria-
mente actividades de aprendizaje, ni trabajo practico de los conocimientos adquiridos
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aunque comporten un beneficio social, se trata de obtener beneficio mutuo, reciproco,
poniendo en practica los conocimientos que se van adquiriendo con el desarrollo de
la accion, de forma sistematizada y comprometida por ambas partes. La forma de
expresarlo graficamente consiste en analizar la figura 2.

El cuadrante del Aprendizaje — Servicio

APRENDIZAJE

1 = ——

Voluntariado Aprendizaje
Servicio
o Mas servicio, menos Mas servicio y mas
§ aprendizaje aprendizaje
>
o . ; -
i Acciones sociales | Trabajos de
esporadicas campo
]
= o S -
Menos servicio y Menos servicio y mas
menos aprendizaje aprendizaje

Figura 2. Aprendizaje-Servicio (cuadrante) [1].

La imagen de los estudiantes cambia de rol. De ser sujetos pasivos que asisten a
un centro de formacién, pasan a ser generadores de soluciones y ayudas al entorno
social, siendo utiles durante una etapa de su vida en la que no creian ser capaces de
poderlo hacer y se convierten en protagonistas capaces de generar cambios en su en-
torno, mejorandolo [2]. En definitiva, el ApS es una metodologia efectiva que aporta
una formacion adicional en valores, fortalece la autoestima y genera una mayor res-
ponsabilidad civica en los estudiantes involucrados [3].

Para investigar las posibilidades formativas e integradoras de las TIC en colectivos
desfavorecidos, acudimos a centros con esos perfiles de alumnos y utilizamos a alum-
nos de la UPV como recursos de soporte para desarrollar unas actividades que, a lo
largo de los afios de la investigacion, entroncan con el concepto Aprendizaje-Servicio
(ApS).

Es el propio servicio el que mejora el aprendizaje, motivandolo, dandole sentido
y aprovechdndolo para obtener nuevos aprendizajes [4], tal como se representa en la
figura 3. Asi, segun Rubio [5]:
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* Los alumnos aprenderan a conocer el entorno, sus necesidades, la situacion
real, actitudes institucionales, su complejidad, desarrollando competencias re-
lacionadas con el pensamiento critico.

* Descubrirdn como llevar a cabo las tareas requeridas para el logro del proyec-
to, involucrando competencias profesionales.

* Maduraran como seres humanos y como profesionales, aumentando su propia
autoestima, comprometiéndose, esforzandose tanto en el servicio como en la
adquisicion del conocimiento.

» Trabajaran en equipo, compartiran experiencias, fortaleceran su comunicacion,
liderazgo, empatia, negociacion.

* Incrementaran su autonomia, descubriendo nuevos proyectos, buscando nue-
vas soluciones, valorando las posibles mejoras.

3 Participacion
EI Aps Autoestima i

proporciona a

IOS CthOS y Habilidades Valores
Chlcas sociales humanos
oportunidades
de reforzar:

Competencias

Y
conocimientos

Figura 3. Aprendizaje-Servicio [1].

2. Objetivos

El objetivo general es dar respuesta a unas necesidades reales proximas, mejoran-
do el presente de un colectivo, acercando los alumnos de la UPV a las personas con
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discapacidad intelectual, dandoles la posibilidad de intercambiar informaciéon y co-
nocimiento que persigue una mejora en los objetivos pedagogicos al plasmarlos en la
realidad, una motivacion a los protagonistas hacia los contenidos de ese aprendizaje
y una educacion integral observando todas las fases de realizacion de la actividad. En
definitiva, se desarrollaran las competencias de los participantes al combinar conoci-
mientos con habilidades, valores y trabajo en grupo para resolver situaciones reales,
imprevistos incluidos, incrementando su espiritu civico y sentimiento de ciudadania
como integrantes responsables en su comunidad.
Y los objetivos especificos serian:

* Promover el desarrollo personal y social de las personas con discapacidad in-
telectual, a través las nuevas tecnologias.

» Posibilitar la instalacion y mantenimiento de los equipos informaticos en el
Centro.

» Realizar acciones formativas a usuarios, profesionales y familias para promo-
cionar la utilizaciéon de las TIC en beneficio de la calidad de vida de las per-
sonas con discapacidad intelectual: facilitar el uso del PC y sus periféricos,
realizacion de copias, manejo de archivos de texto, sonido, imagen y video,
navegacion segura por internet (paginas de su interés, informacion sobre musi-
ca, cine, bricolaje, noticias, deportes, informacion practica...).

* Fomentar la participacion activa de los integrantes, desde la deteccion de nece-
sidades al disefio y propuestas de mejora.

* Analizar los resultados para establecer el aprendizaje obtenido e impacto del
servicio, con el fin de generar nuevos aprendizajes, mejoras posteriores, mayor
calidad y toma de conciencia de la aportacidn realizada.

* Crear un punto de encuentro entre la UPV (alumnos, profesorado, vicerrectora-
do...)yel C. O. La Torre (usuarios, profesionales, familias...), con la finalidad
de que puedan acceder otros centros ocupacionales en el futuro.

3. Metodologia

Para conseguir nuestro objetivo aprovechamos dos recursos de la UPV que faci-
litaron la incorporacion de alumnos de las Escuelas de Ingenieria Informatica y de
Telecomunicacidon —de las que somos profesores- a las labores de ApS que pusimos
en marcha en el Centro Ocupacional La Torre (Figura 4). Por una parte, los crédi-
tos de libre eleccion —concretamente, dos créditos que solicito el vicerrectorado de
Responsabilidad Social, Cooperacion y Deporte al vicerrectorado de Alumnado para
los alumnos de estas escuelas que participasen durante sesenta horas en actividades
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solidarias y por otra parte, la financiacion de los gastos en que se iba a incurrir
(transporte, materiales y difusion del trabajo realizado), que subvenciono el Centro
de Cooperacion al Desarrollo (CCD) al que solicitamos su ayuda aprovechando el
Programa de Educacion para el Desarrollo, Sensibilizacion y Participacion Social
realizadas por la UPV en base a “Facilitar el uso de las herramientas TIC a disca-
pacitados psiquicos de un Centro Ocupacional de nuestra provincia de forma que se
facilite su integracion socio-laboral e incremente su autoestima y reconocimiento de
capacidades”.

Figura 4. Centro Ocupacional La Torre.

El destino de la subvencion solicitada al CCD fue para cubrir los siguientes
gastos:

* Gastos de material para publicaciones y difusion (fotocopias en color, tripticos,
carpetas...).

* Material fungible informatico (soportes de almacenamiento externos tales
como CD o DVD, papel impresion, cartuchos tinta, licencias SW...).

* QGastos de transporte por desplazamientos al Centro.
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Manutencion de alumnos de la UPV.

Para poner en marcha el proyecto se llevaron a cabo las siguientes actividades:

10.

. Formacién a los alumnos de la UPV en cuestiones basicas acerca de la disca-

pacidad intelectual, estrategias y herramientas basicas para que puedan realizar
su labor por parte de las psicologas del centro.

. Gestion del material informatico necesario para poner en marcha el proyecto.
. Instalacion, puesta a punto de los equipos informaticos, y actualizacion y man-

tenimiento tanto de su hardware como de su software, con la colaboracion de
alumnos de ultimos cursos de la UPV.

. Investigacion, por parte de los alumnos de la UPV, acerca de los programas

informaticos existentes de comunicacion aumentativa, que ya estan en funcio-
namiento en otros centros.

. Formacién / informacion a tres profesionales del centro, por parte de los alum-

nos-tutores de la UPV, en aprendizaje del mantenimiento del material informa-
tico. Con la finalidad de dar independencia y continuidad al proyecto.

. Disefio y planificacion del curso a impartir a los usuarios del centro y de las

charlas para los profesionales y familiares del centro (Alumnos UPV junto a
las psicologas del centro): contenidos, temporalidad, objetivos individuales,
metodologia...etc. Se trabaja con grupos de 8§ usuarios.

Elaboracion de materiales didacticos, guias, adaptacion de contenidos...
Desarrollo del curso de informatica basica para los usuarios y charlas formati-
vas para profesionales y familiares.

Evaluacion del proyecto. Aportacion de posibles mejoras, correcciones...etc.
Recopilacion y divulgacion de los materiales elaborados para entidades bene-
ficiarias del mundo de la discapacidad: CERMI, ONCE, FEAPS, ...

Los calendarios definitivos, con la duracion, programacion y contenidos de los
talleres para los diferentes grupos se llevaran a cabo en funcion de las necesida-
des y recursos disponibles pactados al comienzo de la actividad.

4. Resultados

Todas estas actividades tuvieron un beneficio mutuo. Los usuarios del Centro
Ocupacional La Torre, que son los receptores de los conocimientos y actuacion de
los alumnos de 1la UPV, no solo han aprendido los contenidos, sino que lo han hecho
de la mano de chicos jovenes, de su edad, con los que se han sentido muy cémodos.
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Por su parte, los alumnos de la UPV, en su labor de asesores- instructores han asu-
mido responsabilidades reales relacionadas con sus especialidades y han conocido
de cerca el comportamiento, interés, motivacioén y capacidades de un colectivo que
desconocian y que les han sorprendido gratamente.

Por otra parte, las ayudas econdomicas del Centro de Cooperacion al Desarrollo
(CCD) sirvieron para sufragar pequefios gastos de los alumnos de la UPV en el desarro-
llo de sus actividades de soporte al Centro Ocupacional (locomocion, materiales...).

Podemos asegurar que, con la descripcion de las actividades realizadas, hemos
conseguido las implicaciones necesarias para llevar a cabo la metodologia ApS resu-
mida en la figura 5.

1

[La mayoria de los proyectos de ApS no se pueden llevar a cabo sin |
ayuda

e ™y
| El centro debe vincularse a una entidad social que facilite acceso
al espacio del servicio

o ™y

Esbozado el proyecto, buscar esas entidades facilitadoras
LS

=
Que alguien del centro se responsabilice de estos contactos y del
_rastreo de la zona

Si se ve posible la colaboracion, comprometerse a desarrollar un
plan de trabajo conjunto

Figura 5. Metodologia ApS [1].

Estas acciones dieron lugar a los siguientes resultados:

* Inventario activo del Centro. Dicho estudio se basa en la comprobacion de
las condiciones de los equipos informaticos para determinar cuales son las
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posibilidades de actualizacion y mejora acorde de lo que podemos encontrar
actualmente en el mercado.

* Formateo de los ordenadores con posibilidades e instalarles Windows 7
de acuerdo con la decision de Microsoft de no alargar el soporte técnico de
Windows XP mas alla del 8 de abril del 2014, intentando dar una vida qutil
mas longeva a estos ordenadores. Instalacion del Sony SoundForge para que
pueda ser utilizado para el taller de Radio en modo de prueba con la Behringer
PodCast como tarjeta de Audio USB de salida y entrada.

* Realizacion de un presupuesto y decision de comprar dos ordenadores nuevos,
uno para administracion, y otro para sustituir a PC-Psicol. Adecuacion de los
programas a los ordenadores y el uso de otros dispositivos (impresora, fotoco-
piadora, scanner).

» Estudio de las redes inalambricas y valoracion de mejora en la conexion de wifi
e instalacion del cable para que llegue internet a todo el centro.

* Preparacion y docencia de un curso de conocimientos basicos de informatica
a 8 personas con discapacidad intelectual con una duracion de 15 horas du-
rante los meses de mayo y junio. Los contenidos de la formacion han sido:
Funcionamiento bésico de Google, Gmail, google maps, Youtube, Spotify,
Facebook, seriesly, wikipedia, entorno de Windows, wordpad y actividad espe-
cial de visita al museo de la informatica en la UPV.

* Formacion, orientacion y asesoramiento en el uso de las nuevas tecnologias a
todos los profesionales del centro.

* Busqueda de aplicaciones y busqueda de dispositivos electronicos aptos para
la integracion de las nuevas tecnologias a las personas con discapacidad. Las
aplicaciones valoradas han sido; SIGUEME, DILO, ONCE-CIDAT Metro,
ABLAH, PICAA, AMPDA, PLAPHOONS.
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Figura 6. Sesion del curso de informatica

Todos los objetivos marcados inicialmente se han alcanzado y cubierto las expec-
tativas aunque hay que tener en cuenta que es necesaria una continuidad en la accion
iniciada y tener la posibilidad de futuros desarrollos del proyecto que puedan iniciar-
se desde el principio del curso.

Se gener6 un material que incluia un dossier explicativo a los alumnos de la UPV
de la aplicacion de las nuevas tecnologias aplicadas al mundo de las personas con
discapacidad intelectual que, en pro de la continuidad anteriormente planteada, faci-
litara la integracion en el proyecto de los alumnos de la UPV cada afio:

* Guion de la accion formativa a las personas con discapacidad intelectual.

» Elaboracion de un documento de analisis y acciones de mejora de los medios e
infraestructuras tecnoldgicas del centro ocupacional La Torre.

* Guia basica de aplicaciones y direcciones de interés para trabajar con las per-
sonas con discapacidad.
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* Soporte técnico para el desarrollo del taller de radio por internet.

» Realizacion de varias ediciones de talleres de musica electronica para todos los
usuarios.

» Asesoramiento en la adquisicién de equipos (actualmente ya se cuenta con un
portatil y dos tablets para cada uno de los nueve talleres laborales del Centro).

' -~

v

P ln‘orr

VAL I8 L

Figura 7. Sesiones iniciales del Taller de Radio
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Se alcanzaron todos los objetivos propuestos destacando que, pese a la juventud
de los alumnos de la ETSI Informatica que han colaborado en este curso, han demos-
trado una gran sensibilidad, carifio y atencion hacia los chicos y una actitud siempre
positiva en los apoyos y dudas que se les han planteado.

La propia pagina web del Centro bien estructurada donde se aglutinan noticias,
videos, comentarios y enlaces con redes sociales, es ya una realidad.

Los alumnos de la UPV que actuaron como tutores-docentes del curso de
Informatica realizaron una encuesta diagnostica a la finalizacion de las clases encon-
trando unos resultados favorables en general, sobre todo de las clases iniciales en las
que se hacia un uso mas basico del ordenador.

¢Qué clase te ha gustado mas? (elige 3 como méximo) (=

Clase 1-Us... 6 (75%)

Clase 2-Yo...
Clase 3-Ma. ..
Clase 4-Cr...
Clase 5-Us...
Clase derep...
Clase 6-Us...
Clase7-Se...
Clase 8-MU...

3(37.5%)
3(37.5%)

—1(12.5%)

Clase 1-Us...
Clase 2-Yo...
Clase 3-Ma...
Clase 4-Cr...
Clase5-Us...
Clasederep...
Clase6-Us...
Clase7-Se...
Clase 8 - Mu...

3(37.5%)
3 (37.5%)
2 (25%)

3(37.5%)
3(37.5%)

2 (25%)
2 (25%)
4 (50%)

Figura 8. Resultados encuesta usuario
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Los alumnos de la UPV que se incorporaron a este servicio se sensibilizaron con
las labores de tutoria, formacion, consultoria y desarrollo de proyectos, eliminando
prejuicios y desarrollando oportunidades y potencialidades que pueden aportar a es-
tos colectivos, conociéndolos mejor. Obtuvieron la satisfaccion personal de colaborar
en una actividad sin animo de lucro, que incrementa su sentimiento de solidaridad
hacia los mas necesitados, ademéas de tener la posibilidad de conseguir créditos de
libre eleccion y contenidos para desarrollar sus PFC e incluso investigaciones para
tesis y tesinas de Master y/o Doctorado, beneficiando a su vez de forma directa a los
usuarios del Centro Ocupacional.

5. Conclusiones

En definitiva, cuando todavia no habiamos oido hablar de la metodologia de
ApS, de forma un tanto autodidacta, estdbamos aplicandola a nuestos objetivos.
Conseguiamos un efecto curricular para los alumnos que, con intencionalidad solida-
ria, a través de los créditos otorgados exigiendo que no fuesen labores exclusivas de
voluntariado sino que sirviesen para poner en practica sus conocimientos e investiga-
sen para adquirir otros nuevos para poder realizar su labor adecuadamente, ya fuese
asesorando sobre el funcionamiento de un taller de radio por internet, teniendo que
familiarizarse con las funcionalidades del editor de sonido y las fases de un guion,
dando cursos de informatica o acondicionando la intranet del Centro y asesorando
técnicamente para la adquisicion de equipamiento.

La formacion dada por los profesores de la UPV a monitores y usuarios, es ac-
tualizada y soportada por alumnos de la universidad que participan en ese u otros
proyectos en modalidad ApS. También deberia establecerse un soporte de servicio
con cierta regularidad para resolver posibles conflictos e informar de los cambios
producidos en estas tecnologias y que incidan en el mantenimiento del proyecto a
largo plazo. Esta modalidad de ApS puede verse correspondida por una ayuda que, a
su vez, los usuarios del Centro Ocupacional pueden ofrecer a la UPV: su propio ApS.
Es decir, si las ventajas del ApS son formativas y dan un servicio, los usuarios de La
Torre también estan en condiciones de ofrecer su ayuda en actividades, por ejemplo,
de voluntariado de la UPV, colaborando en recogida de alimentos, textos, juguetes,
etc. en los momentos que la UPV las acomete haciendo “guardia”, colocando, publi-
citando, etc. junto a los alumnos de la UPV, consiguiendo una nueva motivacion y
una auténtica inclusion.

Tanto para unos usuarios (los de las formaciones regladas), con riesgo o no de
exclusion, como para los usuarios de centros ocupacionales hay una modalidad de
ensefianza que facilita el aprendizaje: el aprendizaje funcional.
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Tiene un efecto motivador saber que, con ciertos conocimientos, puedes resolver
un problema determinado y permite usar lo aprendido para abordar nuevos aprendi-
zajes y establecer conexiones entre ellos.

Es decir, motivar a los alumnos con un aprendizaje practico, con el que inmedia-
tamente encuentran un sentido. En el caso de necesidades educativas especiales con-
viene profundizar en la coordinacion entre las familias y sus profesores de forma que,
compartiendo objetivos, se refuerce en casa lo aprendido en el centro y viceversa, con
objetivos de socializacion, autonomia y formativos en general.
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RESUMEN

El cambio que se ha producido en la sociedad ha hecho que evolucione el concep-
to de discapacidad por el de personas con diversidad funcional, reconociéndose
sus plenos derechos como ciudadanos/as. Sin embargo, aun en nuestros dias sigue
habiendo desigualdades en el empleo, con barreras tanto fisicas como sociales.
Para conseguir mejorar su inclusion laboral hay que conocer el nuevo contexto
empresarial marcado por el cambio y la innovacion, en el que cada vez tiene mas
importancia el factor humano. El objetivo de esta revision es marcar las vias para
su inclusion laboral a partir de la adecuada gestion de la diversidad en la empre-
sa. Los diferentes modelos y perspectivas de la gestion de la diversidad destacan
las competencias y la satisfaccion en el trabajo como factores importantes para
el éxito del proceso. Tiene sentido desde el modelo de competencias, en el que
da igual como sea la persona si posee las competencias necesarias para llevar a
cabo las funciones del puesto. Ademas, como las competencias se pueden de-
sarrollar y aprender han surgido nuevos métodos de desarrollo y formacion del
personal como el coaching y el mentoring. Ambos buscan desarrollar el potencial
de las personas, tienen fundamentos psicoldgicos parecidos y tienen efectos posi-
tivos en la empresa. Se proponen estas dos metodologias por sus beneficios y su
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utilidad por parte de los departamentos de recursos humanos o instituciones para
mejorar la incorporacion de trabajadores con diversidad funcional, y promover
modelos de gestion de la diversidad eficaces en la empresa. En definitiva, lograr
la inclusion laboral y eliminar las barreras que presentan las personas con diver-
sidad funcional es un asunto de todos, es un tema de derechos humanos.

Palabras clave: diversidad funcional, gestion, empresa, coaching, mentoring.

1. Introducciéon

El trabajo es un fendmeno complejo e importante en la vida de las personas, supone un
medio de supervivencia y desarrollo biopsicosocial [ 1]. Durante mucho tiempo las Personas
con Diversidad Funcional —discapacidad- han estado apartadas del mundo laboral, sin po-
der ejercer esta actividad retributiva debido a que se han enfrentado con multiples barreras.
Por eso, desde la legislacion internacional, nacional y autondmica y, sobre todo, desde la
Convencion Internacional sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad [2] se ha
impulsado la inclusion laboral de este colectivo en el mercado de trabajo ordinario, asi
como su inclusion en la sociedad como ciudadanos/as de pleno derecho.

Segun el Empleo de las Personas con Discapacidad (EPD) elaborado por el INE
en 2015 [3] habia 1.774.800 personas con certificado de discapacidad en edad de
trabajar, lo que supone el 5,9 % de la poblacion espafiola en edad laboral. La des-
igualdad en el empleo se puede apreciar en su tasa de actividad (33,9 %) mas de 40
puntos inferior a la de las personas sin discapacidad (78,1 %), la tasa de empleo (23,4
%) mas de 37 puntos inferior (60,9 %), y la tasa de paro (31 %) casi diez puntos
superior (21,9 %). Para poder abordar la inclusion laboral de este colectivo es impor-
tante partir desde el nuevo modelo de diversidad que aporta una perspectiva positiva
y tiene como eje conceptual la dignidad de las personas. Supone una ampliacion del
modelo social, al considerar que este sigue teniendo un matiz negativo al centrarse
en el término de “capacidad” /“dis-capacidad” [4]. También, introduce el concepto de
persona con diversidad funcional que se considera toda persona que necesita de apo-
yos o herramientas para realizar las actividades de la vida diaria en interaccion con el
entorno como pueden ser lavarse, vestirse, comer, pasear, ocio, etc. [5]. Este modelo
reconoce la diversidad y riqueza que eso proporciona al ser humano y considera la
diversidad funcional como otro tipo de la diversidad humana como es la diversidad
cultural o la diversidad sexual e identidad de género [6].

Hay que tener en cuenta también el cambio de paradigma que se ha llevado a
cabo en las organizaciones y empresas, debido al cambio producido en la sociedad.
Estamos en la sociedad del conocimiento y de la informacion fruto de los grandes
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avances técnicos del siglo pasado, lo que ha hecho que la velocidad de generacion y
produccion de conocimientos sea exponencialmente mayor a otras épocas [7]. Este
contexto ha hecho que las empresas tengan que modificar la gestion tradicional cien-
tifica para hacerse mas flexibles y agiles. Cobra importancia el factor humano como
ventaja competitiva y el desarrollo de este dentro de la organizacion. Se entiende que
su valor es unico y el papel de la gestion de recursos humanos es integrarlos, moti-
varlos, formarlos y orientarlos al cliente [8].

Con este cambio las diferencias en la empresa también se hicieron mas evidentes,
asi como su importancia para los objetivos de la empresa. Esta diversidad se puede en-
tender como un constructo multidimensional, formada por la diversidad demografica y
de capital humano [9], a partir de lo que se va a analizar dicha gestion. Esta presente en
multiples formas en la empresa al igual que estd presente en la sociedad, la diversidad
funcional seria un tipo mas dentro del gran abanico de las posibles diferencias. Es una
realidad de la que ninguna organizacion puede escapar, por lo que debe dar respuesta a
esta demanda si quiere seguir siendo competitiva en relacion a otras.

2. Metodologia

Se ha llevado a cabo una revision bibliografica en bases de datos relacionadas con
la diversidad funcional como son Fundacion Once, el Servicio de Informacién sobre
Discapacidad, Fundacion la Caixa, el Instituto Nacional de Estadistica, y se ha con-
sultado las bases de datos de revistas especializadas. También, en las bases de datos
de la Universidad Complutense de Madrid y de otras universidades. Los criterios de
seleccion han sido por relevancia con el tema a tratar y que fueran actuales.

3. Gestion de la diversidad en la empresa

No existe una definicion homogénea de lo que es la gestion de la diversidad,
aunque existen elementos coincidentes entre las definiciones. Para Casanova, 2002,
[10] la gestion de la diversidad es una estrategia corporativa para crear un entorno
que permita la inclusion de todos sus trabajadores junto con sus diferencias, ademas,
de tener en cuenta su vida personal con la profesional, y asi optimizar la eficacia del
proceso empresarial

El concepto de gestion de la diversidad surge en la década de los 80 en EE.UU, en
el que se adopta una postura proactiva para beneficiarse activamente de la diversidad
y cientifica en la cuantificacion econdmica de los efectos en la organizacion [11]. En
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Espafia la incorporacion de la gestion de la diversidad es mas tardia, siendo a partir
del 2000 cuando en Europa hay un punto de inflexién con publicaciones y estudios
especificos sobre el tema. Se pueden encontrar tres tipos de actitudes de las empresas
frente a la gestion de la diversidad [12]:

- Losreactivos prefieren equipos de trabajo homogéneos, se sienten amenazados
o incoémodos en la incorporacién de minorias e infravaloran el impacto de la
diversidad en la organizacion.

- Los aceptadores integran la diversidad de forma puntual pero no tienen una
estrategia global, como por ejemplo el tener que recurrir a nuevos perfiles de
seleccion a los que normalmente tienen en cuenta.

- Los entusiastas valoran positivamente la gestion de grupos diversos y sus efec-
tos positivos, con una vision estratégica.

Para poder incorporar la gestion de la diversidad hay que tener en cuenta las
aproximaciones que han tenido los diferentes autores, los principios y procesos de-
sarrollados para conseguir el maximo beneficio. No solo vale con tener una plantilla
diversa, sino que hay que saber gestionarla para conseguir los beneficios que la di-
versidad puede aportar. Existen seis principios basicos que toda estrategia de gestion
de la diversidad debe tener [9]:

1. Concienciacidn y sensibilizacion: las organizaciones deben preparar a sus em-
pleados sobre la importancia de las diferencias, asi como de sus beneficios
potenciales. Se busca reducir la tendencia de los individuos a agruparse entre
aquellos que perciben como similares, otorgando valor a la diferencia e identi-
ficando intereses compartidos.

2. Liderazgo: es importante que las medidas desarrolladas de la gestion de la
diversidad tengan el compromiso y el apoyo de los directos o encargados de
los grupos de trabajo, que sea el referente en todo el proceso. Es importante
desarrollar las habilidades de los directos a partir de programas de coaching
para que tengan las herramientas necesarias para afrontar los desafios.

3. Estructura del grupo: hay que evitar que se creen subgrupos, con una clara
definicion de las tareas asignadas y con un sistema cooperativo. El grupo debe
estructurarse con individuos con caracteristicas demograficas mixtas (género,
edad, diversidad funcional) y atributos relacionados con el puesto de trabajos
parecidos (conocimiento, habilidades).

4. Fomento de la interdependencia: las actuaciones deben fomentar el contacto
entre sus miembros, tanto la interdependencia de tareas como de objetivos. La
primera se produce cuando el trabajo de los miembros depende de materiales o
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informacion compartida y la segunda, cuando los miembros tienen la percep-
cion de que los logros de los otros favorecen los suyos propios. Ambas interde-
pendencias son necesarias, pero deben producirse en un entorno cooperativo.

5. Enfasis en las competencias de comunicacion: es importante que existan pro-
cesos abiertos de comunicacion, en el que los individuos sean conscientes de
existen diferentes formas de comunicacion. Debe producirse una comunica-
cion eficaz, con dominio sobre sus elementos, para trasmitir el mensaje que se
desea sin que sea contradictorio o ambiguo.

6. La gestion de la diversidad como un sistema de aprendizaje: no existe una
forma de gestionar la diversidad infalible para cualquier situacion, ya que la in-
teraccion de las diferencias de los grupos con las caracteristicas de la empresa
pueden tener efectos diferentes. Debe haber mecanismos para evaluarse conti-
nuamente, poder analizarse y transformarse para adaptarse a los cambios.

En Europa existen dos escuelas importantes en gestion de la diversidad,
cada una de ellas ha desarrollado su forma de llevarla a cabo. Por una parte, el
Internationallnstitutefor ManagementDevelopment (IMD), con el modelo MBI:
Mapping — Bridging - Integrating elaborado por Joseph DiStefano y Martha
Maznevski, 2003 [13]. La primera fase, mapear, consiste en identificar y comprender
las diferencias relevantes que afectan al rendimiento de los equipos como puede ser
el género, la edad o la diversidad funcional. La segunda fase, crear puentes, hace rela-
cién a la comunicacion efectiva entre las personas teniendo en cuenta sus diferencias,
su forma particular de expresarse y entender el mundo. En la tercera fase, integrar,
se basa en sacar el potencial de la relacion entre dichas diferencias fomentando la
participacion. Para estos autores la mejor forma de mejorar el rendimiento es mez-
clar diversidad y homogeneidad en los grupos de trabajo, beneficiandose de ambos
efectos [12].

Por otra parte, el Centre for International Business Studies desarrolla el mode-
lo de las tres “R”: Reconocimiento, Respeto y Reconciliacion, por Trompenaars y
Woolliams, 2003,[14] que parten desde una vision antropologica. El reconocimiento
se refiere a identificar las posibles diferencias y ser conscientes que eso produce una
forma divergente de entender el mundo. El respeto es basico para evitar los conflic-
tos, en el que se acepta que los otros pueden dar una interpretacion diferente a la
nuestra y ser validos. La reconciliacion consiste en ayudar a que estas interpretacio-
nes del mundo de cada persona no sean un obstaculo para el trabajo, sino un beneficio
para la organizacion.

Es interesante la forma de entender la gestion de la diversidad por parte de
Chinchilla y Cruz, 2016, [15] que integran el conocimiento anterior y tienen como
principio fundamental la dignidad intrinseca de la persona. Entienden como objetivo
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ultimo de la gestion la unidad de la organizacion, con el compromiso de todos sus
trabajadores. Remarcan que la gestion debe realizarse sobre lo gestionable y no sobre
variables demograficas dificiles de modificar, lo que se puede gestionar son los moti-
vos para actuar, las competencias profesionales y las competencias de liderazgo. En
cuanto a los motivos para actuar de los empleados pueden ser extrinsecos, intrinsecos
o trascendentes. La gestion debe basarse en empleados con motivacion trascendente,
en el que se tiene en cuenta el efecto que se tiene en los demas y busca satisfacer sus
necesidades o problemas, sobre todo, por parte de los directivos [16,17].

Por otra parte, las competencias de liderazgo se hacen importantes para los direc-
tivos y supervisores para poder implantar las medidas necesarias. Se diferencian tres
tipos de liderazgo: el estratégico, social, y personal. El estratégico busca mejorar la
eficacia y beneficios de la empresa, y necesita de competencias de negocio. El lide-
razgo social es el que se necesita para relacionarse con los empleados para motivarlos
o crear confianza, y utiliza las competencias interpersonales. El personal es el nece-
sario para afrontar los desafios y convertirse en modelo para los demas, y se utilizan
las competencias intrapersonales.

Para conseguir la unidad de la organizacion mediante la gestion de la diversidad
es necesario que existan las competencias tanto de negocios como interpersonales e
intrapersonales, aunque estas dos ultimas son mas importantes. Dentro de las com-
petencias interpersonales que afectan a las relaciones existentes en la organizacion
son basicas la comunicacion, la gestion de conflictos, el coaching y el trabajo en
equipo. Por otra parte, las competencias intrapersonales de autoliderazgo se dividen
en internas como la mejora personal y autogobierno, y externas como la proactividad
y gestion personal [15].

Otros autores como de Anca y Vazquez [18] también entienden tres niveles de
profundidad en la gestion de la diversidad: la sociedad, la organizacion y el indi-
viduo. Cada nivel tiene unos objetivos, politicas e instrumentos de actuacion, pero
con un objetivo comun el crear una organizacion capaz de afrontar el nuevo entorno
empresarial lleno de diversidad.

El primer nivel y mas externo es la sociedad, tiene como objetivo compatibili-
zar los intereses de la empresa con las demandas de la sociedad. Busca respetar los
derechos humanos, asi como una mayor transparencia en sus actuaciones. Algunas
medidas dentro de este nivel son el desarrollo de informes de sostenibilidad a nivel
social y medio ambiental, y cumplir con indices de sostenibilidad donde se contem-
pla el respeto a la diversidad. En Espafia uno de los sellos que certifica a las empresas
comprometidas con la diversidad funciona es el Sello Bequal.

El segundo nivel, en la organizacion, busca crear un entorno flexible adaptado
a las demandas de los trabajadores como en el caso de las personas con diversidad
funcional que necesitan de un entorno adecuado para expresar su maximo potencial.
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Se debe conseguir una cultura organizativa integrada con equilibrio entre la diversi-
dad y la unidad. Actuar como un ser Unico formado por multiples personas con sus
particularidades. Para ello, se necesita de una evaluacion del ambiente de trabajo y de
las necesidades de los empleados para reconocer las actuaciones que se deben llevar
a cabo, asi como su evaluacion. Implantar politicas de recursos humanos atendiendo
a la diversidad y a la igualdad de oportunidades. Algunas medidas que se pueden
implantar son programas de coaching y mentoring para guiar a los empleados en sus
posibilidades en la empresa. También, debe existir una estructura de gestion de la di-
versidad, ya sea con comités de diversidad o con un cargo de diversidad dependiente
de la Direccion General que vele por la correcta implantacion de los programas en
todas las areas de la empresa.

El tercer nivel y mas interno es el individuo, en el que se tiene como objetivo
facilitar el desarrollo personal de los empleados. Este desarrollo debe ser voluntario,
no puede ser impuesto por la empresa. Conseguir la autorrealizacion beneficia al
crecimiento de la empresa, crea empleados motivados, empaticos, con autoestima,
generoso y respetuoso. Se consigue mediante politicas de desarrollo personal, de ha-
bilidades y competencias. Para las personas con diversidad funcional puede ser muy
beneficioso planes de este tipo por las dificultades que han tenido en sus trayectorias
personales y laborales, para poder potenciar sus fortalezas y empoderarlos.

3. Actuaciones en la empresa

A partir del modelo de competencias se proponen dos métodos para el desarrollo
del personal que son el coaching y el mentoring. Este modelo defiende que todos
contamos con recursos que hemos adquirido en nuestra trayectoria personal y laboral,
y se expresan en nuestras conductas. Estas caracteristicas no distinguen si la persona
tiene o no diversidad funcional, y con la debida formacion se pueden mejorar o ad-
quirir. El coaching y el mentoring surgen en Estados Unidos en los afios 70, mientras
que en Espafa es mas tardia. Su éxito de implantacion depende del grado de transpa-
rencia en el que se haga el proceso (comunicaciéon de los objetivos y resultados), el
apoyo de la direccion, y el compromiso del personal que interviene [19].

3.1. Coaching

El coaching permite a las personas alcanzar sus metas personales, mejorar el des-
empeiio, el conocimiento de si mismos y la calidad de vida. Produce aprendizajes que
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modifican el comportamiento, en el que las personas se dan cuenta de sus verdaderos
recursos y dejan sus viejos paradigmas atras [20]. Esta formado por el coach, quien
guia y planifica el proceso de crecimiento de un individuo (coachee) o un conjunto
reducido de individuos (grupo de coachees). En este proceso destaca la relacion per-
sonal entre sus miembros, la interaccion directa y el aprendizaje mediante la practica
(learningbydoing). El coach debe ser consciente de que el conocimiento se encuentra
en el coachee, y debe proporcionarle nuevas estrategias para “aprender a aprender”.
Al implantarse se debe adaptar a las necesidades y caracteristicas de la empresa,
puede desarrollarse mediante programas internos con personal cualificado de la orga-
nizacién o programas externos por otras empresas o profesionales [21,22].

El coachee participa en el proceso de coaching de forma voluntaria y acepta la
relacion que se establece con el coach. Debe ser consciente que no es una mera for-
macion tedrica, sino que se le exige que trabaje de forma activa, se involucre y que
esté comprometido en el proceso. Debe tener voluntad de cambio para modificar su
forma de pensar, de sentir, de actuar y de relacionarse, por otras mas acordes con los
objetivos propuestos [23].

El coaching se puede emplear en diferentes ambitos de la vida, con el que se dis-
tinguen distintos tipos. Existen tres grandes tipos [24] como el coaching personal,
empresarial y ejecutivo. El coaching personal esta relacionado con el proyecto vital
de las personas en el que se ponen en juego sus valores, visiones, objetivos y accio-
nes para tener una vida mas satisfactoria. Algunos ejemplos de este tipo de coaching
son de jubilacion, de bienestar o transicion migratoria. Por su parte, el coaching
empresarial se aplica a individuos y equipos ejecutivos tanto de grandes empresas
como de pequefias y medianas empresas (PYMES) para mejorar sus competencias
y maximizar su talento; asi como producir beneficios en las personas, en los grupos
y en la empresa. Algunas de las areas mas demandas en este tipo de coaching son la
gestion del tiempo, conciliacion entre vida profesional y ambito privado o la gestion
de conflictos. El coaching ejecutivo se da con individuos o grupos de grandes corpo-
raciones, para mejorar aspectos de su vida laboral que luego también repercuten en
la personal. Se desarrolla el liderazgo, las habilidades interpersonales y de comuni-
cacion o el desarrollo de la capacidad estratégica y de planificacion. Se pueden crear
también grupos de maximo rendimiento y convertir a los directivos en coachs.

Para las empresas resulta importante saber la eficacia de las técnicas que ponen
en practica, por eso hay que saber los efectos que tiene el coaching para la empresa
cuando se realiza de forma correcta. Para las PYMES resulta positivo por su adap-
tabilidad y flexibilidad a las caracteristicas de la empresa. En un estudio llevado a
cabo por Salazar, Pozo y Vilchez [21] en 40 empresas del sector servicios, con un
tamafio medio de participantes de 6,38 empleados, 20 de ellas recibid asesoramiento
con coaching antes de terminar la consultoria; las otras 20 terminaban con el informe
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formado por el diagndstico y las propuestas de mejora. El diagnostico se realizo
sobre las areas de la empresa como las instalaciones, marketing, recursos humanos
o nuevas tecnologias, y los factores que favorecian o no a la empresa. Con esta in-
formacion se proponian una serie de medidas de mejora, la diferencia entre unas
empresas y otras estaba en el asesoramiento de los ejecutivos por parte de los coachs.
Se centraron en hacerles ver la necesidad de cambiar los comportamientos obsoletos,
el componente emocional para hacer modificaciones en las actitudes y conducta, y
la motivacion en el proceso. Se encontrd que en las empresas en las que se habia im-
plantado el coaching habia una mejor comprension de las medidas de mejora, y con
esto también en la aplicacion. La satisfaccion de los grupos de los directivos también
fue mejor en las empresas asesoradas por coachs. Se puede apreciar los efectos posi-
tivos del coaching tanto para la empresa como para los empleados, y se puede utilizar
para la implantacion de la gestion de la diversidad como proceso de mejora para la
empresa al igual que otras medidas.

3.2. Mentoring

El mentoring es un proceso de guia y de apoyo continuo entre el mentor y el pu-
pilo, mentee o telémaco, con el fin de conseguir su desarrollo a largo plazo tanto en
su carrera profesional como personal [25, 26]. Permite mantener una ventaja compe-
titiva sostenible, en el que se transmite a los empleados la estrategia de la compaiiia
y la comprension de su mision y valores [27]. La relacion que se establece entre el
mentor y el telémaco es fundamental, con beneficios para ambas partes, y con un
trato individualizado que permite adaptarse a las necesidades del pupilo. El mentor
debe ser una persona de la empresa con experiencia y en una buena posicion profe-
sional, con interés personal por el desarrollo y el aprendizaje. Por su parte, el pupilo,
suele ser seleccionado por el departamento de recursos humanos por su potencial
de desarrollo o ser empleados que acaban de ingresar a la empresa en su proceso de
adaptacion [28].

Se consiguen multiples beneficios tanto para la empresa, los mentores y los telé-
macos. La empresa consigue mejorar el desarrollo de sus empleados, su motivacion
y compromiso con ella, reducir las tasas de movilidad laboral, empleados mas adap-
tables y capaces de afrontar desafios; con lo que se mejora la productividad. De la
misma forma, ayuda en el proceso de adaptacion y socializacion de los empleados
como en el caso de los empleados extranjeros o con diversidad funcional, asi como
en la promocion de mujeres a puestos directivos. También, ayuda en el aprendizaje
de nuevos conocimientos y habilidades cuando en la empresa se producen cambios
culturales o tecnoldgicos.
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Por otra parte, los mentores pueden conseguir promociones aceleradas en la em-
presa, mejorar su reputacion frente a sus compaiieros y superiores, ademas, de satis-
faccion personal al formar parte del éxito de su pupilo. Existe también un mentoring
reverso, por el cual los pupilos proporcionan a los mentores puntos de vista diferen-
tes, conocimientos y competencias.

Los pupilos se benefician por el desarrollo de su carrera profesional, con el consi-
guiente aumento de sus ingresos. Permite comprender como funciona la organizacion
y su cultura, con lo que le resulta mas facil incorporarse a ella y socializar con sus
compaifieros. Los pupilos se encuentran mas satisfechos con el trabajo, y se mejora su
desarrollo personal con competencias como el liderazgo o resolucion de conflictos.

En el proceso hay varios factores que influyen en su efectividad como son la du-
racion, el tipo (formal e informal) y la composicion demografica de la relacion. En
cuanto a su duracion debe ser en un periodo largo, no menor de un afio para conseguir
el desarrollo del pupilo. El tipo de relacion que se establece puede ser formal disefia-
da por la empresa o informal que surge de forma espontanea, ésta ultima suele durar
mas y tener un mayor desarrollo profesional. Sin embargo, se obtienen beneficios de
la relacion formal al tener los objetivos mas claros, integrarse en el plan de carrera
del profesional y estar alineada con la estrategia de la organizacion. Por ultimo, en
relacion a la composicion demografica (raza, sexo) es preferible que el mentor y el
telémaco sean homogéneos, con similares niveles laborales, afinidades, inquietudes
y preferencias; ademas, de tener que sentirse el telémaco identificado con el mentor
para el correcto desarrollo [29,30]

En el estudio de Nufiez-Cacho y Torraleja, 2012, [28] se busca clarificar mejor los
efectos del mentoring en 603 empresas espafiolas de diferentes sectores productivos
y con una media de empleados de 174. El 79 % de los casos de mentoring fueron de
tipo formal y el otro 21 % informal, con mentores internos en el 69 % y externos en
el 31 %. Se observo una relacion causal directa entre el mentoring y el rendimiento
de los trabajadores, en este caso de tipo formal mayoritariamente. También, la misma
relacion con el crecimiento de la empresa, lo que hace que los beneficios individuales
repercutan en la mejora de la empresa y se convierte en una ventaja competitiva. Sin
embargo, no se pudo comprobar ninguna relaciéon con la rentabilidad, para lo que
proponen alguna variable mediadora.

4. Conclusiones

Para mejorar la inclusion de las personas con diversidad funcional en la empresa
es importante emplear el modelo de diversidad que responde a los cambios que se
estan produciendo en la sociedad, en la que se reivindica el respeto a la diversidad y

Indice



EMPRENDIMIENTO SOCIAL, OCUPACION Y DISCAPACIDAD

la riqueza esto proporciona. Se ha conseguido avanzar mucho en estos afios, pero la
desigualdad en el empleo atn sigue vigente.

A la vez el mundo empresarial también ha cambiado y necesita adaptarse a los
continuos cambios y desafios. La diversidad cada vez estd mas presente y es una
realidad que no se puede negar, se presenta en forma de diversidad demografica y de
capital humano. Para que la presencia de la diversidad en la empresa sea beneficiosa
hay que saber gestionarla, por eso incorporarla no es cuestion de solidaridad sino es
una necesidad para seguir siendo competitiva. Si se consigue se crean organizaciones
inteligentes, innovadoras y creativas capaces de hacer frente a los desafios actuales.

Esto se consigue con una buena gestion de la diversidad que crea un entorno
inclusivo para que cada empleado pueda desarrollarse y dar lo mejor de si mismo.
Aunque no sea especifico para las personas con diversidad funcional si que marca las
vias para poder incluir tanto este colectivo como otros en riesgo de exclusion. Es un
modelo global que trata las diferencias para mejorar la productividad de la empresa.
En este proceso destaca el factor humano y el modelo de competencias, en el que
da igual como sea la persona si posee las competencias necesarias para desarrollar
las funciones del puesto. Ademas, como las competencias se pueden desarrollar y
aprender han surgido nuevos métodos de desarrollo y formacion del personal como
el coaching y el mentoring. Ambos buscan desarrollar el potencial de las personas,
tienen fundamentos psicologicos parecidos y tienen efectos positivos en la empresa.
Sin embargo, el coaching a diferencia del mentorig puede hacerse de forma indivi-
dual o grupal, es siempre formal y el tiempo es mas corto.

En definitiva, lograr la inclusion laboral y eliminar las barreras que presentan las
personas con diversidad funcional es un asunto de todos, es un tema de derechos hu-
manos recogido en la Convencion Internacional de los derechos de las personas con
diversidad. Para eso hay que seguir promoviendo modelos de gestion de la diversidad
eficaces en la empresa, en los que la psicologia puede hacer grandes aportaciones.
También realizar investigaciones para sostener las medidas planteadas con resultados
solidos y sea mas facil incorporarlo en las organizaciones.
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RESUMEN

Mujeres y cancer: Mil vidas en un pafiuelo, es un proyecto multidisciplinar, que
pretende resisar la imagen del cancer de mama, sus repercusiones sociales, su
dimension multicultural y de género, comparando dos culturas, la africana y la
occidental, asi como su dimension comunicativa y de emprendeduria empresa-
rial, a través de los paniuelos y sus usos. Este proyecto se enmarca en la linea de
comunicaciones 2: Emprendimiento, mentorizaciéon y formacion, ya que refleja
tanto el emprendimiento social, al analizar el impacto social del cancer de mama,
como los proyectos llevados a cabo emprendedoras con una discapacidad causa-
da por esta grave enfermedad. Esta idea nace cuando estoy pasando mi segundo
cancer de mama. Utilizo un pafiuelo para cubrir mi cabeza cuando se cae el pelo
por el tratamiento. Una simple pieza de tela que encierra multitud de significados.
El proyecto Mil vidas en un pafuelo, es un proyecto a largo plazo, en el cual,
a través de distintas especialidades, se afronta la vision del cancer de mama,
su enfoque psicolégico y como afecta al mundo de las mujeres, aportando una
perspectiva de género. También analiza la utilizacion de las redes sociales como
medio de comunicacion y ayuda entre mujeres que pasan o han pasado por el can-
cer. Se analiza, asimismo, como, tras el paso por la enfermedad, se materializan
proyectos de emprendeduria y discapacidad, marcados por su caracter de servicio
social. El objetivo del proyecto es servir de observatorio para la busqueda de otra
sensibilizacion del cancer de mama y el analisis de la vision de la enfermedad a
través de unas Jornadas Universitarias, la creacion de una asociacion y la sensibi-
lizacion empresarial para proyectos de emprendeduria que lleven a cabo mujeres
que han pasado por un cancer de mama.

Palabras clave: mujer, cancer de mama, empoderamiento, perspectiva de género.
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1. Introduccion

Mugjeres y cancer: Mil vidas en un pariuelo, es un proyecto multidisciplinar que
pretende revisar la imagen del cancer de mama en la sociedad, introduciendo la pers-
pectiva de género en su analisis, asi como su dimension multicultural de las mujeres
y su enfermedad. A través de los pafuelos, se ponen en contacto dos culturas, la
africana y la occidental con el fin de acercar dos realidades diferentes en torno a los
usos de esta prenda. También analiza la dimension comunicativa entre mujeres y de
emprendeduria empresarial, con el apoyo a los proyectos de mujeres que han pasado
por el cancer y la promocion del asociacionismo activo.

2. El paiiuelo y el cancer

Esta idea nace cuando estoy pasando mi segundo cancer de mama. Utilizo un pa-
fiuelo para cubrir mi cabeza cuando se cae el pelo por el tratamiento. Una simple pie-
za de tela que encierra multitud de significados: Mil vidas en un paniuelo. En nuestra
sociedad, el uso del pafiuelo ha ido evolucionando. Desde el punto de vista religioso,
la tradicion judeo-cristiana, asimilaba su uso tanto a la pureza y a la castidad (algo
que todavia pervive en el velo nupcial y el de las monjas) como al decoro (mantillas
para acudir a los oficios religiosos). Costumbres que, en cualquier caso, ocultaban el
cabello.

El efecto secundario mas llamativo, a nivel externo, de los tratamientos de qui-
mioterapia para superar el cancer de mama, es la caida del cabello. Durante décadas
se asocid cancer con muerte, por lo que el estigma de la enfermedad llevaba a ocultar
los sintomas bajo una peluca. A ello le sumabamos, el estereotipo social y estético en
el cual, ninguna mujer se mostraba calva.

El pafiuelo es utilizado cada vez mas por las mujeres que pasan por un cancer. Se
ha convertido en un simbolo de empoderamiento no solo como pacientes sino tam-
bién como mujeres. Este empoderamiento aparece cuando se tiene los conocimien-
tos, habilidades y conciencias para identificar y alcanzar unos objetivos, en este caso,
la mujer que atraviesa por una enfermedad como el cancer de mama. El hecho de re-
conocer socialmente una enfermedad llevando un pafiuelo se convierte en un simbolo
de control y poder, asi como una declaracion publica frente a la enfermedad.
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3. Cancer de mama y sociedad

La palabra cancer proviene del griego Karkinos y del latin cdncer, que significa
«cangrejoy». Su significado viene dado por la aparicion de las venas inflamadas cuan-
do el tumor se manifiesta exteriormente y que asemejan a las patas de un cangrejo.

3.1. Visibilizacion del cancer de mama

Tradicionalmente el cancer en general, se asimila a un proceso largo, doloroso,
sujeto a un duro tratamiento y a graves efectos secundarios. En las ultimas décadas
se han desarrollado campafas de prevencion del cancer de mama en todo el mundo,
las cuales han contribuido a la visibilizacion de la enfermedad. La informacion que
reclaman las pacientes es maxima y el papel de Internet es fundamental, ya que las
busquedas relacionadas con el tema se disparan cada dia. Las mujeres tienen asi el
control y gestion de su enfermedad como mecanismo de empoderamiento, aunque no
siempre la informacion que se encuentra es la adecuada.

Es por ello que, desde este proyecto, se reclama una informacion sanitaria adecua-
da en Internet para que la busqueda sobre el cancer de mama que realizan las mujeres
sea fiable y real, lo que contribuird a su tranquilidad emocional y a su respuesta frente
a la misma.

3.2. Excesivo triunfalismo

La visibilidad en la sociedad del cancer de mama, ha llevado, por el contrario, a
minimizar de algun modo la enfermedad, restandole gravedad frente a otro tipo de
canceres. Frente a este excesivo «triunfalismo» en los que la sociedad occidental
ha colocado a las mujeres con cancer parece que no tengan cabida los sentimientos
negativos, como desesperacion, ansiedad y miedo, las consecuencias fisicas de las
cirugias, las mutilaciones, la dureza de los tratamientos en el cuerpo de la mujer y en
sus vidas.

Este «lenguaje de la supervivencia» en el que se ha instalado la sociedad frente
al cancer de mama, excluye a las mujeres que no pueden superar la enfermedad y
mueren, algo que sigue pasando en muchos casos todavia. También deja fuera al 20
% de mujeres con cancer que sufren metéstasis, reduciendo su esperanza de vida pese
a la cada vez mayor cronificacion de la enfermedad. Este es otro de los aspectos que
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pretendemos hacer visible la descontextualizacién que se produce en ocasiones del
cancer de mama, asi como un tratamiento adecuado de la imagen social del mismo.

3.3. Mujer enferma versus mujer guerrera

Otro de los elementos a considerar y revisar es la imagen de la mujer enferma de
cancer de mama como una «guerrera», COmo una persona que va a una batalla y sale
victoriosa. No tiene en cuenta que, al establecer el cuerpo de las mujeres como un
campo de batalla, esta metafora acaba convirtiéndose en una alienacion de su persona
al buscar en el combate heroico y la victoria, el objetivo final. No se tiene en cuenta
que, al igual que en las guerras, se sufre dolor, mutilaciones y muerte. Solo se consi-
dera la victoria, de la que se sale como una persona mejorada.

Esta imagen vuelve a dejar fuera a las mujeres que no superan la enfermedad o
la cronifican. Una metafora militar que da una vision hegemonica y patriarcal de
la enfermedad en una sociedad tradicional que no asume la enfermedad como algo
consustancial al ser humano. Del mismo modo, la imagen de crecimiento personal,
de una persona mejorada tras la enfermedad acaba por asimilar derrota con morir y
victoria con sobrevivir. Es un lastre mas en la representacion social de la enfermedad
a considerar y modificar.

3.4. Agresividad de las campanias del lazo rosa

En el caso de las mujeres la invisibilidad del cancer de mama hasta las Gltimas
décadas y la falta de control de su enfermedad, ha perpetuado unos estereotipos fe-
meninos en los cuales la amputacion de uno o de los dos pechos, suponia la pérdida
de la feminidad de las pacientes. Las campaiias del lazo rosa han perpetuado en la
presion sobre el cuerpo de las mujeres, en su afan paternalista de guiar a las mujeres
para que vigilen su salud. La imagen mas recurrente en las campafias preventivas
insiste en salvar los pechos mas que la vida y oculta siempre las consecuencias del
cancer de mama, envueltas en el omnipresente color rosa. No han tenido en cuenta la
verdadera imagen del cancer de mama.

En la actualidad muchas pacientes no estan de acuerdo con esa vision edulcorada
del cancer de mama, como se puede ver en numerosos blogs como http://nosoloun-
lazorosa.es/. También se percibe entre las mujeres mastectomizadas, un movimiento
que reclama la belleza de los cuerpos alternativos, su derecho a no reconstruirse y a
mostrar de forma natural sus cicatrices.
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3.5. Pinkwashing

El termino pinkwashing se emplea para definir las campafias llevadas a cabo por
empresas que desean mostrarse solidarias con la enfermedad del cancer de mama,
con el fin de crear una imagen de empatia con el fin de colocar un producto y aumen-
tar sus ventas bajo el color «rosa». Ante esto aparece en EEUU en 2002, la campaifia
Think before you pink ante el gran incremento de productos y promociones de venta
bajo el denominado «lazo rosa». Esta campafia denunciaba a las compaiiias por la
poca claridad de los fondos destinados en campafas del cancer de mama que apare-
cian en sus promociones. En Espafia, se ha iniciado un movimiento similar en 2017
bajo el hashtag #noalpinkwashing.

Este marketing ha acabado por presentar al cancer de mama bajo un prisma exce-
sivamente mercantilista y reduciendo a las mujeres a objetos de consumo, en objetos
equivocos que no siempre ayudan a las pacientes con cancer de mama.

4. Solidaridad y apoyo entre las afectadas: las redes sociales

Internet es, en estas primeras décadas del siglo XXI, uno de los instrumentos mas
utilizados por los enfermos para saber mas de su enfermedad y para conectar con
otros pacientes. En el caso de las mujeres con cancer de mama, son muchos los blogs
y los grupos en redes sociales relacionados con el tema.

A través de las redes sociales las mujeres con cancer de mama han encontrado un
marco en el que compartir experiencias, anhelos y dudas. Intercambiando informa-
cion adecuada, mas alla de la biisqueda indiscriminada de informacion en Internet, y
expresando sus emociones entre iguales, se favorece la reorganizacion emocional.

En lared social Facebook podemos encontrar paginas como «Cancer de mama: no
estas sola, si se puede», creado por Tati Venturini, superviviente de esta enfermedad
y que se define como:

Grupo de apoyo para mujeres con cancer de mama, recién diagnosticadas, en remision
completa, en tratamiento... y para sus familiares del género femenino (por respeto a la
sensibilidad, intimidad e integridad de las mujeres de este grupo, sus testimonios y sus
fotografias personales).

Este grupo pertenece a Espafia y cuenta con casi 700 miembros. En sus conversa-
ciones, las mujeres intercambian de forma privada, todo tipo de informacion estable-
ciendo vinculos de amistad y resiliencia.
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En Instagram también aparecen multitud de usuarias cuyo nexo de union es el can-
cer de mama y que ofrecen redes de comunicacion, canales de expresion y de soporte
mutuo. Destacamos en caso de Cristina que con su cuenta Mamad se va a la guerra,
cuenta con casi 29.000 seguidores.

Los blogs, también son un mecanismo importante de comunicacion e intercambio.
Son muchas las mujeres que conectan a través de Internet, para compartir vivencias
y experiencias. Un ejemplo de entre muchos es el blog de Vanessa Nueda E/ crep de
mi vida y que ha servido como terapia e inspiracion tanto a nivel personal como al
colectivo de mujeres con cancer de mama.

5. Encuentro multicultural a través del pafiuelo

La enfermedad es vivida de forma diferente segun la cultura. No solo responde a
condicionamientos médicos sino también a la forma de afrontarla. En nuestra cultu-
ra, la enfermedad del cancer es vivida con gran miedo y angustia, pero también con
valentia y optimismo. El caso mas llamativo en la representacion social del cancer
de mama es la caida del cabello como consecuencia de los tratamientos de quimio-
terapia para hacer frente a la enfermedad. Socialmente, la imagen de la calvicie en
la mujer, es algo dificil de asumir. Ataca la imagen femenina tradicional y escenifica
una realidad: el cancer.

Para muchas mujeres la alopecia, supone uno de las consecuencias de los tra-
tamientos mas dificiles de afrontar. Si bien, la superacion de la enfermedad, es el
unico objetivo de las enfermas, esta pérdida del cabello ha supuesto durante mucho
tiempo, una pérdida de feminidad y provocando graves reacciones emocionales y una
disminucion de la autoestima que pueden llevar incluso a la depresion. Para muchas
mujeres, esto no es una banalidad y es reflejado en muchas consultas de oncoldgicas
y psicologicas. Durante décadas, las mujeres con cancer de mama han optado por uti-
lizar peluca como una forma de ocultar su enfermedad o para sentirse mas comodas.

La percepcion de la autoimagen en la actualidad y la aceptacion de los cambios
corporales, estan cambiando la realidad estética de las mujeres con cancer de mama,
haciendo que muchas opten por visibilizar su enfermedad a través del uso del pafiuelo
para tapar sus cabezas sin pelo y también como forma de reivindicar su control de la
enfermedad. La sociedad occidental esta cada vez mas concienciada frente a los efec-
tos secundarios de los tratamientos contra el cancer y ve de forma mas normalizada
que la mujer no oculte su situacion.

En esta forma de empoderamiento de la mujer con cancer de mama pueden ayu-
dar las mujeres africanas. El uso del pafiuelo en Africa es muy variado y recoge gran
cantidad de nombres a lo largo del continente. Asi se llama gele o guelé, en yoruba.
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En Sudéfrica y Namibia, se llaman doek. En Malawi, Zimbabue y Ghana se le conoce
como duku o dhuku y en Botswana como tukwi.

Las mujeres lo han usado tanto por razones religiosas, culturales, para dar a co-
nocer su estado civil, su representacion social y también como uso meramente orna-
mental. Las mujeres africanas han comenzado a utilizar el pafiuelo o pafio africano
como un elemento reivindicativo de su cultura.

En este contexto, el proyecto pretende conectar dos formas de empoderamiento:
el empoderamiento de la mujer con cancer de mama que decide utilizar un pafiuelo
para cubrir su cabeza y el empoderamiento de la mujer africana que decide llevar su
pafio como simbolo cultural. También, veremos la incidencia, los tratamientos y la
cuestion social del cancer de mama en Africa.

6. Emprendimiento y discapacidad: mujeres y cancer

En el caso de las mujeres que han pasado por un cancer de mama y presentan
en muchos casos una discapacidad sobrevenida a raiz de las intervenciones quirur-
gicas y los tratamientos, presentan una gran problematica a la hora de reclamar su
discapacidad y/o incapacidad en alguno de sus grados por la abundante normativa y
complejidad relacionada con las secuelas de una patologia cada vez mas abundante y
con mayor numero de supervivientes. Desde 2012 se observa una discreta tendencia
al aumento de las sentencias, pero sigue siendo una de las reclamaciones mas impor-
tantes de las enfermas y supervivientes.

La actividad emprendedora femenina en Espafia ha venido experimentando una
mejora sustancial hasta 2009, afio en el que sufre una notable disminucién. En cuanto
al desempefio de mujeres emprendedoras en sus nuevos negocios, suelen ser Start-ups,
pequeias empresas, fundadas sin un gran capital inicial (menos de 40.000€) y con un
numero reducido de personas (menor a 100 empleados) en las que, generalmente, las
personas que han tenido la idea del producto se ven involucradas en el trabajo de lle-
var a cabo esa realidad. Las mujeres emprendedoras presentan un gran apoyo familiar
en su financiamiento, un menor indice de endeudamiento. Por el contrario, el temor al
fracaso es mayor, dado que socialmente la presion, es mas evidente.

En este proyecto se pretende concienciar a la politica ptblica, para apoyar a las
mujeres que, habiendo pasado por un cancer de mama, decidan el emprendimiento
con un enfoque de género, asi como el asociacionismo activo como forma de reivin-
dicacion y empoderamiento.
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El ecosistema emprendedor universitario. Especial referencia
a las personas con discapacidad
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Laura Martinez Peris
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El emprendimiento social se caracteriza por ser un tipo de emprendimiento en el
que el valor social del proyecto empresarial es tan importante como su valor eco-
némico. El emprendimiento social estd, pues, enfocado a identificar y desarrollar
innovaciones que tengan un marcado fin social. Esto conlleva la creacion de valor
social a partir de la combinacion de los recursos existentes o nuevos de una manera
diferente. En este taller se ha debatido sobre los principales elementos que caracteri-
zan el ecosistema con el que se encuentran los emprendedores con discapacidad para
desarrollar iniciativas emprendedoras de manera auténoma. La identificacion de los
principales factores que definen este ecosistema es clave para definir medidas concre-
tas que potencien sus oportunidades y minimicen el efecto de las amenazas. La crea-
cion de un ecosistema facilitador contribuira al desarrollo del emprendimiento social
que es en un instrumento muy potente para facilitar la empleabilidad de calidad de
personas con discapacidad. De hecho, en Espaia residen casi dos millones y medio
de personas con un grado de discapacidad reconocido igual o mayor al 33 % (articulo
4.2 del Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba
el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las Personas con Discapacidad
y de su Inclusion Social).

En el taller se puso de manifiesto que el principal problema con el que se encuentran
los emprendedores sociales con discapacidad tiene que ver con las dificultades para
encontrar la financiacion que necesitan para desarrollar su proyecto. Especialmente
financiacion privada, solo algunas instituciones apoyan financieramente a este tipo
de iniciativas como una accion dentro de la responsabilidad social corporativa de las
mismas. Sin embargo, esta financiacion no suele tener en cuenta las particularidades
de los proyectos de emprendimiento social lo que dificulta la posibilidad de acudir a
la misma. En relacién con la financiacion publica la situacion no mejora mucho pues
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ésta suele estar sujeta a engorrosos procesos burocraticos y administrativos. Aunque
los datos publicados en el GEM (http://www.gemconsortium.org/) para el empren-
dimiento econdmico también muestran una clara deficiencia del entorno financiero
para emprender, lo cierto es que las opciones disponibles para los emprendedores con
discapacidad son bastante limitadas, siendo este un factor que influye significativa-
mente en la demanda de emprendimiento de personas con discapacidad.

La actividad emprendedora esta fuertemente condicionada por la percepcion de
valores y actitudes que tiene la poblacion en relacion con el emprendimiento. En este
sentido y segun se pone de manifiesto en el informe GEM (http://www.gemconsor-
tium.org/) en los ultimos afios puede apreciarse una tendencia positiva en relacion a
la percepcion que tiene la poblacion de emprender. Este cambio no parece reflejarse
en el caso del emprendimiento social de personas con discapacidad. En el taller se
puso de manifiesto que este tipo de iniciativas no cuentan con el reconocimiento de
la sociedad y suelen ser consideradas como iniciativas de “segunda categoria”. Este
hecho se traduce en que cuentan con mucho menos apoyo que otro tipo de empren-
dimiento social, como por ejemplo el liderado por personas con riesgo de exclusion
o el centrado en iniciativas relacionadas con el medio ambiente. Es patente la falta
de reconocimiento social con la que cuentan estos emprendedores con discapacidad.
Esta falta de reconocimiento podria explicar la practicamente inexistencia de progra-
mas especificos de formacion y acompafiamiento para estos emprendedores. Salvo
algunas iniciativas esporadicas los programas de emprendimiento no suelen abordar
la problematica de los emprendedores con capacidad.

A esto hay que anadir las barreras que llegan del entorno familiar, pues estos em-
prendedores no suelen contar con el apoyo de la familia por temor a perder la pension
de la que suelen disfrutar, cuando nuestro ordenamiento juridico permite emprender
y disfrutar de la pension. A pesar de ello, el ordenamiento juridico esta poco desarro-
llado y adaptado a las necesidades especificas de este tipo de emprendimiento.

La formacion en emprendimiento ha demostrado ser un factor clave para el éxito
de emprender ya que contribuye a que los empresarios adquieran las habilidades y el
saber hacer que requiere la puesta en marcha de un negocio. Los empresarios deben
definir una oferta -producto y/o servicio- y un modelo de negocio que facilite su ex-
plotacién en el mercado. Esta formacion debe adaptarse a las necesidades especificas
de los emprendedores. Ademas, mediante la participacion en cursos y actividades
formativas los futuros empresarios pueden ampliar sus redes sociales, fundamentales
para el éxito de las nuevas empresas. Sin embargo, el diagnostico realizado pone de
manifiesto que existen muy pocas iniciativas destinadas a formar en emprendimiento
a personas con discapacidad, asi como la falta de redes sociales especificas.

En definitiva, se evidencia que no existe un ecosistema que favorezca este tipo
de iniciativas emprendedoras, y que la existencia de un ecosistema especifico para
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el emprendimiento social de personas con discapacidad es una condiciéon necesaria
para el éxito de este tipo de iniciativas. Ante esta situacion las universidades publicas
pueden convertirse en un importante agente facilitador que contribuya a la creacion
de un ecosistema pensado y disefiado para la realidad del emprendimiento social de
personas con discapacidad.

Las universidades pueden tener un papel importante de cara a contribuir al desa-
rrollo de un ecosistema potente que fomentase las redes nacionales e internacionales
en las que los empresarios con discapacidad puedan validar sus iniciativas e implicar
a otros agentes en las mismas. Ademas, el papel de las universidades en el desarrollo
de redes que contribuyan a la materializacion de las nuevas oportunidades de nego-
cio esta de sobra garantizado a través de sus parques tecnologicos. Es necesario, que
estos parques abran las puertas al emprendimiento con discapacidad y se preocupen
por desarrollar redes que valoricen estas iniciativas.

También se apunta la importancia de las universidades en el desarrollo de inves-
tigaciones rigurosas que permitan conocer mejor la problematica a la que se enfren-
tan los emprendedores con discapacidad. Ademas, las universidades también pueden
tener un papel importante en la eliminacion las barreras invisibles procedentes tanto
de la familia como de la sociedad. Para ello, acciones de sensibilizacion que visibi-
lizasen el fendomeno del emprendimiento con discapacidad serian muy eficaces y las
universidades deberian comprometer a la organizacion de estas acciones dentro de
sus planes estratégicos y de responsabilidad social.

Finalmente, estd ampliamente reconocido el papel de las universidades en los
procesos de formacion y de desarrollo de capacidades emprendedoras entre su estu-
diantado. Extender estos procesos a las particularidades de los emprendedores con
discapacidad seria otra via muy efectiva que contribuiria a mejorar el éxito de las
iniciativas desarrolladas por emprendedores con discapacidad.

No es, por lo tanto, baladi el papel de las universidades en el fomento del empren-
dimiento social de personas con discapacidad y la Universitat Jaume I esta compro-
metida con ello.
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(OIPEP)
Profesora del Departamento de Psicologia Evolutiva, Educativa, Social
y Metodologia
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RESUMEN

El taller de Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas es una metodo-
logia ya utilizada previamente en la Universitat Jaume I, en proyectos anteriores
vinculados a temas transversales de empleabilidad y discapacidad.

Esta metodologia dinamiza la participacion activa de un grupo heterogéneo en-
tre 10-15 personas, desde responsables académicos, técnicos de universidades,
administracion, asociaciones y empresas, y los propios usuarios. Se dividio la
discusion en tres tematicas lave: practicas externas, formacion para el empleo e
insercion profesional.

En los tres ambitos, las conclusiones apuntan a una necesidad de coordinacion
de los servicios de empleabilidad y discapacidad, formacion continuada de los
técnicos, necesidad de mayor coordinacion y racionalizacion de las politicas, y
de acciones de visibilizacion, difusiéon y reconocimiento tanto a empresas como a
usuarios de los programas, por sus buenas practicas.

Palabras clave: empleabilidad, practicas externas, formacién para el empleo,
insercion profesional
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Metodologia

Por el volumen de participantes, se dividio inicialmente el taller en 3 subgrupos,
segun preferencia personal de los asistentes, atendiendo a las principales iniciativas
que se llevan a cabo desde las universidades: Practicas externas; Formacion para el
empleo e Insercion profesional.

En cada subgrupo existié un moderador/a y un relator que plantearon el tema y
dinamizaron la discusion.

En todos los subgrupos se conto con la participacion de cargos académicos de uni-
versidades, técnicos de servicios de empleo universitario y de servicios de atencion a
la discapacidad; miembros de asociaciones de personas con discapacidad; padres de
alumnado de la universidad y/o egresados con discapacidad, técnicos de la adminis-
tracidon y empresas.

Se detectaron a través de una dinamica abierta las principales fortalezas y oportu-
nidades, asi como obstaculos y facilitadores, en estos programas, asi como propues-
tas de mejora de los mismos.

El grupo general de personas inscritas a este taller era muy variado: técnicos de
asociaciones o entidades publicas que trabajan con el colectivo de personas con dis-
capacidad, servicios de empleo universitario, servicios de atencion a la discapacidad
de las universidades, familiares de estudiantado con discapacidad, graduados con
discapacidad, empresas, etc.

Practicas externas

Coordinado por M? Isabel Beas, responsable de la OIPEP.

Se partié de un primer diagnostico realizado en el proyecto Preocupa’t for all
(Beas, Garcia-Agustin; Carbd y Cervero, 2015), y de los datos estadisticos de la UJI
en relacion a la realizacion de practicas externas de estudiantado con discapacidad
(Beas y Carbd, en prensa).

Fortalezas:

» Disponer de una titulacion universitaria

* El nivel de idiomas extranjeros

* Las competencias transversales

* El que la empresa de acogida tenga ya experiencia en la acogida de trabajado-
res o estudiantado con discapacidad
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Oportunidades:

* Elhecho de disponer de un grupo de trabajo a nivel universitario sobre Empleo,
y otro sobre Discapacidad, en dependencia de los vicerrectorados de empleo,
que pueden coordinarse

Debilidades:

* Ladescoordinacion de los servicios de empleo-discapacidad en las universida-
des (en algunos casos)

* El cobro de prestaciones no contributivas, y el miedo a perderlas por parte
de los participantes que puedan participar en los programas de practicas y
empleabilidad

» La falta de informacion por parte de las empresas sobre los recursos de apoyo
existentes

+ Falta de informacion por parte de las empresas sobre como reclutar estudianta-
do con necesidades educativas/discapacidad

Amenazas:

+ La falta de exigencia del cumplimiento de las cuotas por parte de la
Administracion
»  Falta de recursos de apoyo

Formacion para el empleo

Coordinado por el técnico de la OIPEP Raiil Burriel
Se desdoblo el debate el dos tematicas: acceso a la universidad y formacion para
el empleo en la universidad.

Acceso a la universidad.:

Fortalezas:

e Servicios de atencion a la diversidad en las universidades
* Matricula gratuita
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* Formacion de profesorado y orientadores en niveles de primaria y universidad

Oportunidades:

* Universidad a distancia

* Tecnologias, TIC y de otro tipo: audifonos, adaptacion al lenguaje de signos en
las aulas...

» Cambios en entender la discapacidad

* Sensibilizar a la poblacion general

* Visibilizar la discapacidad y las personas con discapacidad

* Empoderar a las familias

Debilidades:

» La orientacion pre-universitaria

* Baja motivacion, baja expectativa de potencialidad

» Barreras en la universidad, no solo fisicas, sobre todo de adaptacion: sistemas
de audicion, profesores que no vocalizan, etc.

* Multiplicidad de discapacidades

* Sistema educativo

* El sistema educativo no esta adaptado al trato a las individualidades/
diversidad.

» Salto de primaria a secundaria: el profesorado y orientadores de secundaria no
esta preparado y falta coordinacion entre niveles educativos

Amenazas:

* Los propios compaifieros (estudiantes universitarios)

* Legislacion: no se cumple

* En el ambito familiar: las familias no cuentan con los recursos (econdémicos y
personales): la universidad exige adaptaciones costosas.

* Cultural/Social: prejuicios, barreras mentales. Desconocimiento de la realidad

Formacion para el empleo en la universidad:

Fortalezas:

» Servicios de empleo universitarios
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Oportunidades:

» No hay distincion por parte de la oferta (a la empresa en principio le da igual)
* Acompaiiar a las personas con discapacidad hasta el puesto de trabajo
* CV ciego

Debilidades:

» Baja participacion de las personas con discapacidad en acciones para la transi-
cion al mercado de trabajo

+ Falta de coordinacion entre las entidades involucradas en la insercion laboral
de personas con discapacidad, o en su atencion en general, en las diferentes
fases/partes del sistema educativo

* Procesos de seleccion no adaptados. Hay que explicarlo a las empresas, que lo
desconocen

» Falta de implicacion por parte de las empresas. Necesidad de formarlas en
analisis de las competencias que tienen las personas con discapacidad

» Expectativas que trasmite la sociedad y que comparten las personas con disca-
pacidad y sus familias

* Adaptaciones en el puesto de trabajo (muy caras, desconocimiento por parte de
las empresas)

Amenazas:

* Percepcion de la Universidad como centro de dia

e La universidad como una “burbuja” (sobreproteccion, aislamiento de la
realidad...)

*  “Titulitis”, acumulan titulos, sin dar el paso al mercado de trabajo, por parte de
los graduados con discapacidad

* Frustracion, percepciones negativas, por parte de las personas con discapaci-
dad, al no avanzar en su carrera profesional

* CV ciego (o oportunidad?)

Inserciéon profesional

Coordinado por la Técnica de OIPEP Concepcion Pérez

Indice



BLOQUE 4. CONCLUSIONES

Fortalezas:

Importancia de la formacién como protectora del desempleo.

Oportunidades:

Necesidad de disefiar programas adaptados a los usuarios y no al revés.
Permitir que sean también los actores del proceso, mediante procesos parti-
cipativos, por ejemplo, como conocedores de la realidad y las necesidades de
estas personas, es decir orientadoras y orientadores, empresas y las personas
con discapacidad, los que disefien, evaluen y modifiquen en caso de necesidad
los proyectos de insercion profesional.

Hacer programas y proyectos de insercion especificos por tipos de discapaci-
dad y grados, ya que hay muchisima variabilidad entre las diferentes causas de
discapacidad y dentro de ellas de los grados. Estas personas tienen capacidades
diferentes.

Potenciar politicas que favorezcan el empleo con apoyo y no tanto centros
especiales de empleo

Debilidades

No se oferta demasiado empleo cualificado

En los servicios de empleo universitarios, se carece en un elevado porcentaje
de universidades, de la figura del orientador/a profesional especializado en este
colectivo.

Carencia de formacion especifica para los orientadores que trabajan en entida-
des que prestan servicios a personas con algun tipo de discapacidad.

Amenazas

Los prejuicios y la sobreproteccion de los familiares, que a veces impide o
pone trabas al desarrollo de la autonomia de la persona.

Percibir la contratacion de personas con discapacidad como herramienta de
marketing, en lugar de una verdadera RSC de la entidad

No existe una penalizacion seria a las empresas que no cumplen la cuota legal
de reserva del 2 %, ya que para grandes empresas sale mas a cuenta pagar la
multa derivada de ese incumplimiento.

Problemadtica de personas que les sobreviene una discapacidad cuando esta
insertada en el mercado laboral.
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* La descoordinacion de los fondos publicos y de las entidades que trabajan a la
vez en los mismos temas

Conclusiones

En los tres subgrupos se repiten en general las fortalezas, oportunidades, debili-
dades y amenazas.

El acceso a la universidad presenta una serie de obstaculos y barreras en el en-
torno, relacionados con el sistema educativo, el entorno familiar, el cultural y el
legislativo.

En relacion a la formacion para la empleabilidad en la Universidad, se considera
que las instituciones universitarias ofrecen programas y servicios ttiles a las personas
con discapacidad, pero han de tener mayor difusion entre el colectivo de estudiantes
y titulados con discapacidad, y gozar de continuidad para poder acompafiarlos en la
transicion al mundo del trabajo.

Se ha de realizar un uso 6ptimo de los recursos publicos destinados a realizar iti-
nerarios de insercion, para evitar duplicidades y dar continuidad a estos programas.

En la misma linea, aflora la necesidad de coordinacién y trabajo conjunto entre los
servicios de empleo y servicios de apoyo a la discapacidad de las Universidades

Existe una clara necesidad de que los técnicos de ambos servicios se vayan forman-
do especificamente en empleabilidad y discapacidad para trabajar con este colectivo

Se han de disefiar programas o itinerarios de insercion en el que formen par-
te todos los agentes implicados: técnicos de empleo, empresarios, y personas con
discapacidad.

Finalmente, contintia existiendo la necesidad de sensibilizar y visibilizar las bue-
nas practicas de las empresas y de los estudiantes en el ambito de los programas de
empleabilidad para estudiantado y graduados y graduadas con discapacidad.

Referencias
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Objetivos del taller

* Analizar el significado de la palabra Discapacidad y Diversidad

* Reflexionar sobre el nivel de informacion y conocimiento general sobre el am-
bito de la discapacidad

* Mostrar recursos y estructuras de la universidad espafola que ayudan en el
trabajo con personas con discapacidad.

* Mostrar entidades y asociaciones de personas con discapacidad

* Analizar dificultades, recursos y adaptaciones necesarias para el trabajo de las
personas con discapacidad

Metodologia

Reflexion individual y trabajo en grupo dirigido.

Conclusiones

* Discapacidad
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Hablar de discapacidad comporta hablar de una barrera.

Existe un gran desconocimiento del concepto Discapacidad y de la realidad de las
personas con discapacidad.

Palabras que se asocian al concepto discapacidad:

- Normalidad
- Problema

- Dificultad

- Exclusion

- Superacién
- Barreras

La discapacidad indica una deficiencia fisica, sensorial, mental, intelectual.

La valoracion la realiza la Conselleria de Asuntos Sociales y a partir del 33 % se
considera discapacidad.

Muchas veces se asocian connotaciones negativas y rechazo hacia las personas
con discapacidad, situacion que se acentua en el trastorno mental o problematicas
relacionadas con la interaccion social.

* Diversidad funcional

Diversidad funcional parece un término menos peyorativo y refleja otras formas y
tiempos en la ejecucion de tareas y procedimientos.
Palabras que se asocian al concepto diversidad:

- Tolerancia

- Riqueza

- Eficiencia

- Enriquecimiento
- Pluralidad

- Diferente

La sociedad debe procurar y ayudar a la inclusion de todas las persona, entre ellas
las personas con discapacidad y adoptar valores positivos frente a la diversidad.

Un motivo de exclusion o rechazo es el desconocimiento de las necesidades y
recursos disponibles.

Existen recursos tecnoldgicos y ayudas técnicas que facilitan el trabajo de las
personas con discapacidad.
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Analisis de las necesidades de las entidades y mundo empresarial para trabajar
con personas con discapacidad

DEFICITS RECURSOS NECESARIOS
- Informacion - Econémicos

- Formacioén dentro de la empresa - Personas de apoyo

- Adaptacion a la “problematica” - Formacion

- Desarrollo y despertar la sensibilizacion
- Falta de recursos

SAPDU, Red de Servicios de Atencion a Personas con Discapacidad en las
Universidades

SAPDU (www.sapdu.unizar.es) es un grupo de trabajo que retine al personal téc-
nico de los servicios de atencion a personas con discapacidad de 59 Universidades
Espafiolas y que trabaja con la intencion de desarrollar los siguientes objetivos:

. Fomentar la colaboracion de los diferentes servicios universitarios de atencion

a los estudiantes con discapacidad.

. Proponer actuaciones de caracter transversal en materia de discapacidad que

puedan ser asumidas por las distintas universidades.

. Proponer, a las Administraciones Educativas, la adopcion de medidas para el

cumplimiento efectivo de lo regulado en materia de discapacidad.

. Proponer pautas que orienten la incorporacion efectiva y activa de las personas

con discapacidad en el conjunto de la vida universitaria. Esto debe incluir las
actividades docentes, investigadoras y de gestion, asi como de las extra-acadé-
micas, persiguiendo la normalizacion de su integracion en las universidades,
bajo los principios de la igualdad de oportunidades, la accesibilidad universal
y el disefio para todos.

. Promover, difundir e intercambiar buenas practicas.
. Impulsar el reconocimiento de la atencién a la discapacidad en los distintos

sistemas de evaluacion de las universidades y sus diferentes actividades.

. Fomentar la colaboracion del tejido social del ambito de la discapacidad en la

Red de Servicios de Apoyo a Personas con Discapacidad en la Universidad

La Red SAPDU esta adscrita al Area de Diversidad y Discapacidad de CRUE -
Asuntos Estudiantiles.
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En SAPDU se trabaja en diferentes ambitos como son:

» adaptaciones curriculares

* movilidad universitaria nacional e internacional de estudiantes con
discapacidad

» empleo y practicas de estudiantes con discapacidad

* ayudas y recursos tecnologicos
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Emprendimiento, empleo y discapacidad

Ivin Barreda Tarrazona'y Miguel Angel Fortea Bagan?

! Profesor Titular de Universidad del Departamento
de Economia de la Universitat Jaume 1
Director Académico de la Unidad de Apoyo Educativo

Avda. Sos Baynat, s/n 12071 - Castello

Ivan.Barreda@uji.es
2 Profesor Asociado del Departamento de Pedagogia i Didactica
de las Ciencias Sociales, la Lengua y la Literatura de la Universitat Jaume 1
Coordinador de la Unidad de Formacion e Innovacion Educativa de la Unidad

de Apoyo Educativo

Avda. Sos Baynat, s/n 12071 - Castello

bfortea@uyji.es

Actualmente se evidencia que la Administracion Publica estd cada vez mas con-
cienciada de la importancia de la insercion sociolaboral de las personas con discapa-
cidad, como demuestra el hecho de que sus presupuestos destinados a este fin se han
ido incrementando gradualmente en los ltimos afios. De hecho, se va avanzando en
la consecucion de dicho objetivo, tal como expresan los datos presentados durante el
presente congreso, pues muestran un claro incremento en la incorporacion al mundo
laboral de las personas con discapacidad. Sin embargo, también se han presentado
datos estadisticos que muestran que todavia existe un grado de desempleo muy ele-
vado en el colectivo con discapacidad, desempleo que parece estar relacionado con
un nivel educativo mas bajo del colectivo si se compara con el de la poblacion en
general (la gran mayoria de personas con discapacidad no logra acceder a la educa-
cion superior).

Por tanto, uno de los puntos clave en los que intervenir para continuar avanzando,
y en el que han coincidido practicamente todas las ponencias, es el fomento de la
formacion en el colectivo de personas con discapacidad (la Fundacion ONCE por
ejemplo ha convocado en el afio 2017 hasta 60 becas para el acceso a la educacion
superior).

Otra conclusion destacable es la necesidad de trabajar para eliminar obstaculos
y prejuicios sociales. En especial, convendria empezar con la concienciacion de los
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niflos y nifias, puesto que ya desde edades tempranas las personas con algun tipo
de discapacidad sufren un elevado rechazo social. Este rechazo proviene muchas
veces del desconocimiento de como poder relacionarse con estas personas, ya que
en numerosas ocasiones no se sabe como actuar y se tiende a pensar que supone un
esfuerzo demasiado grande intentar incluirles en la sociedad. Para poder ayudarles,
es fundamental escuchar lo que ellos quieren y reivindican, que fundamentalmente es
conseguir tener una vida normal.

Para lograr una mayor insercion sociolaboral, en primer lugar, el reto fundamen-
tal seria potenciar el empleo ordinario digno con apoyo para las necesidades de las
personas con algun tipo de discapacidad, garantizando el cumplimiento de la cuota
de reserva legal del 2 % de puestos de trabajo, y, en segundo lugar, convendria pro-
mover también el emprendimiento empresarial en este colectivo, donde todavia es
muy minoritario. Asi pues, las empresas deben recibir informacion para que vayan
eliminando los prejuicios que siguen existiendo a dia de hoy, como por ejemplo ha
sucedido en el gremio de los arquitectos, que ya se ha ido sensibilizando y esta tra-
bajando en el disefio accesible para todas las personas. Los centros especiales de
empleo también han de jugar un papel crucial como puente entre las empresas y las
personas con discapacidad.

En cualquier caso, se ha de continuar trabajando especificamente en cada tipo
diferente de discapacidad, en especial en las que suponen un mayor rechazo por parte
del mercado laboral, como pueden ser las discapacidades intelectuales y las relacio-
nadas con la salud mental.

La nueva economia del bien comin también puede resultar una aliada si se va
extendiendo la inclusion de criterios sociales en la contratacion; y en cualquier caso,
seria factible introducir legislacion al respecto para la contratacion publica.

Por otro lado, la Universidad también puede colaborar tanto en la formacion (re-
servando el 5 % de las plazas de los grados universitarios, proporcionando apoyo a los
estudiantes que se incorporan, facilitando las adaptaciones curriculares pertinentes,
etc.) como en la inclusion laboral y social de las personas con discapacidad. Para con-
seguir mayores logros en este &mbito, seria necesario formar y coordinar al personal
técnico de apoyo a la discapacidad y al de apoyo al empleo y también al profesorado
y estudiantado, para que puedan colaborar todos para avanzar en la incorporacion del
disefio universal y del aprendizaje basado en servicios a todos los estudios.

Una ultima conclusion del congreso es la gran utilidad que tendria la creacion de
mas puntos de encuentro entre personas con discapacidad y los técnicos de apoyo y
los empresarios, de forma que se puedan visibilizar los casos de éxito de emprendi-
miento de personas con discapacidad o de la propia integracion de trabajadores con
discapacidad.

Indice



EMPRENDIMIENTO SOCIAL, OCUPACION Y DISCAPACIDAD

Queda mucho por hacer, pero todos los ciudadanos pueden aportar una pequefia
diferencia para que en agregado mejore significativamente la vida de las personas
con discapacidad.

Indice



ANEXOS



Anexo 1

Programa del congreso

Martes 14 de noviembre de 2017

8:30 h. Entrega de material

9:00 h. Inauguracion

Vicent Climent Jorda. Rector de la Universitat Jaume I de Castelld

Moénica Oltra Jarque, Vicepresidenta. Generalitat Valenciana

Salvador Aguilella Ramos. Delegado de Promocion Economica, Recaudacion y
Hacienda. Diputacion de Castello

Isabel Martinez Lozano, Comisionada para Universidades, Juventud y Planes
Especiales de la Fundacion ONCE

Pilar Garcia Agustin. Vicerrectora de Estudiantes, Empleo e Innovacion Educativa
de la Universitat Jaume I

9:45 h. - 10:15 h. Ponencia inaugural: “La situacién de la empleabilidad de las perso-
nas con discapacidad en Espafa”

Maria Eugenia Vives Arlandis. Directora Provincial de Valéncia. Coordinadora
Territorial del Servicio Publico de Empleo Estatal. Ministerio de Empleo y
Seguridad Social.

Presenta: Salvador Aguilella Ramos. Delegado de Promocion Econodmica,
Recaudacion y Hacienda. Diputacion de Castelld

10:15 h. - 10:45 h. Ponencia: “La situacién de la empleabilidad de las personas con
discapacidad en la Comunidad Valenciana”

Francisco Alvarez Molina. Director General de Economia, Emprendimiento y
Cooperativismo. Generalitat Valenciana.

Presenta: Pilar Garcia Agustin. Vicerrectora de Estudiantes, Empleo e Innovacion
Educativa de la UJI.

10:45 h. — 11:15 h. Descanso- Pausa Café

Indice



ANEXOS

11:15 h. — 13:00 h. Mesa Redonda “Formacion, atraccién y retencion del talento para
la igualdad de oportunidades”

Isabel Martinez Lozano. Comisionada de Universidades, Juventud y Planes
Especiales. Fundacion ONCE

Teresa Cordente Soriano. Directora Fundacion Randstad en la Comunidad
Valenciana

Mercedes Alcover Barrachina. Coordinadora Fundacion Adecco en la Comunidad
Valenciana.

Maribel Caballer Lorenzo. Coordinadora Programa “Incorpora” en la Comunidad
Valenciana. Fundacion Bancaria “La Caixa”.

Veronica Sanchez Zamora. Coordinadora de Programas. Down Castelld

Presenta: Ivan Barreda Tarrazona. Director Académico de la Unidad de Apoyo
Educativo (USE) de la UJI

13:00 h. — 14:00 h. Ponencia: “La economia del bien comtin como instrumento para
la insercidn sociolaboral”

Joan Ramon Sanchis Palacio. Director de la Catedra del Bien Comtn. Universidad
de Valéncia

Presenta: Maria Vicenta Mestre Escriva. Vicerrectora de Ordenacion Académica,
Profesorado y Sostenibilidad. Universitat de Valéncia.

14:00 h. — 15:30 h. Comida

15:30 h. — 16:45 h. Talleres

Taller 1: El ecosistema universitario para el emprendimiento de las personas con
discapacidad

Presenta: Maria Ripollés Melia. Subdirectora de la Catedra de Innovacion,
Creatividad y Aprendizaje (INCREA) de la UJI

David Cabedo. Director Académico del Parque Cientifico, Tecnoldgico y
Empresarial de la UJI (Espaitec)

Mauro Xesteira. Managing. Director de CAPAZIA

Maria Guardiola Guillamén. Estudiante de la UJI

Taller 2: FODA de programas de empleabilidad para estudiantado y graduados
con discapacidad

Presenta: Maria Isabel Beas Collado. Responsable de la Oficina de Insercion
Profesional y Estancias en Practicas de la UJI
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16:45 h. — 19:30 h. Mesas de comunicaciones

Mesa de Trabajo 1. Empleo ordinario, empleo protegido y empleo publico: orien-
tacion e intermediacion

Presenta: Rosa Puchades Pla. Vicerrectorade Responsabilidad Social y Cooperacion
de la Universitat Politécnica de Valéncia

Grupo de Trabajo 2. Emprendimiento, mentorizacion y formacion

Presenta: Fernando Vidal Giménez. Vicerrector de Economia y Empresa de la
Universidad Miguel Hernandez

Miércoles 15 de noviembre de 2017

9:00 h. — 9:45 h. Taller de los Servicios de Apoyo a las Personas con Discapacidad en
la Universidad (SAPDU) de la CRUE-Asuntos Estudiantiles

9:45 h. — 10:15 h. Ponencia: “Acercamiento a la realidad del sector de las personas
con discapacidad en relacion con el empleo y el emprendimiento”

Ana Belén Martinez Redondo. Técnico Direccion de Formacion, Empleo,
Proyectos y Convenios. Fundacion ONCE

Presenta: José¢ Antonio Barragdn Dominguez. Catedra de Emprendimiento y
Discapacidad. Universidad Rey Juan Carlos

10:15 h. — 10:45 h. Ponencia: “Retos de futuro en la empleabilidad de personas con
discapacidad”

Carlos Laguna Asensi. Presidente. Federacion Castellonense de Asociaciones de
Personas con Discapacidad Fisica y Organica (COCEMFE Castello)

Presenta: Nuria Olga Grané Teruel. Vicerrectora de Estudiantes y Empleo.
Universidad de Alicante. Coordinadora del Grupo de Empleo de la Conferencia
de Rectores de las Universidades Espafiolas (CRUE) — Asuntos Estudiantiles.

10:45 h. — 11:15 h. Descanso- Pausa Café

11:15 h. = 13:00 h. Mesa Redonda “La importancia de la formacion universitaria para
la empleabilidad”
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Dennis Esther Mufioz Ramirez. Titulada UJI. Estudiante participante en el
Programa de Practicas de Fundacion ONCE

Marta Senent Ramos. Doctora UJI y Emprendedora.

Yolanda Marti Bertomeu. Titulada UJI. Consejera Delegada de ONCE.

Marta Alegre Albalate. Neuropsicologa. Asociacion de Esclerosis Multiple de
Castello.

Luis Cabedo Mas. Coordinador del SPIE en Educacion en Ingenieria y
Responsabilidad Social

Modera: Mario Méarquez Humanes. Técnico del Area de Empleabilidad y
Movilidad. Fundacién Universia

13:00 h. — 13:45 h. Ponencia de clausura: “La formacién como elemento clave de la
empleabilidad y del emprendimiento de las personas con discapacidad”

Josefa Torres Martinez. Secretaria de la Comision de Inclusion Laboral. CERMI
Estatal y Directora FEACEM.

Presenta: Vicente Micd Alonso. Director Territorial de Inserta Empleo en la
Comunidad Valenciana

13:45 h. — 14:15 h. Clausura

Pilar Garcia Agustin, Vicerrectora de Estudiantes, Empleo ¢ Innovacion Educativa.
Universitat Jaume |

Nuria Olga Grané Teruel. Vicerrectora de Estudiantes y Empleo. Universidad de
Alicante. Coordinadora del Grupo de Empleo de la Conferencia de Rectores de
las Universidades Espafiolas (CRUE) — Asuntos Estudiantiles.

José Manuel Pichel Jallas. Delegado Territorial de la ONCE en la Comunidad
Valenciana

Josefa Torres Martinez. Secretaria de la Comision de Inclusion Laboral. CERMI
Estatal y Directora FEACEM.

Ivan Barreda Tarrazona. Director Académico de la Unidad de Apoyo Educativo
(USE) de 1a UJI

14:15 h. Vino de honor y representacion del Maset de la Frater

Mesa de Trabajo 1. Empleo ordinario, empleo protegido y empleo publico: orien-
tacion e intermediacion

Presenta: RosaPuchades Pla. Vicerrectora de Responsabilidad Social y Cooperacion
de la Universitat Politécnica de Valéncia
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Hora Titulo de 1a Comunicacion Ponentes

16:45h. | Buenas practicas del Area de Manuel Lopez Serrano (Director del
Insercion Social Laboral de Insti- Area Insercion Social Laboral. Instituto
tuto Valenciano de Accion Social Valenciano Accion Social Sanitaria)
Sanitaria

17:00 h. | El potencial del plan de ajuste Ana Cristina Santiago Laserna (Técni-
personal y social de los Centros co. Centro Especial de Empleo Serva-
Especiales de Empleo como he- lid)
rramienta de integracion

17:15h. | El proceso de insercion sociola- Beatriz Moreno Calle (Técnica de
boral de las mujeres con disca- orientacion sociolaboral Asociacion de
pacidad. Buenas practicas de la Mujeres con Discapacidad XARXA)
Asociacion de Mujeres con Disca-
pacidad XARXA

17:30 h. | El seguimiento de la insercion Maria Belén Garcia-Palma (Observa-
laboral en los egresados de la torio de Empleo, COIE Universidad de
Universidad de Murcia. Resulta- Murcia) y Antonia Martinez Pellicer
dos de los egresados con disca- (Servicio de Orientacion y Empleo,
pacidad COIE - Universidad de Murcia)

18:00 h. | Estudio de la siniestralidad labo- Antonio Andujar Olivares (Director de
ral y el absentismo en personas Activa Mutua Discapacidad y Depen-
con discapacidad en las empresas dencia. Activa Mutua) y Estela Leal Gil
en Espaia (Adjunta al Departamento de Respon-

sabilidad Social. Activa Mutua)
18:15h. | Activa Inclusion. Servicio de Antonio Andtjar Olivares (Director de
inclusion sociolaboral para tra- Activa Mutua Discapacidad y Depen-
bajadores/as con discapacidad dencia. Activa Mutua) y Estela Leal Gil
sobrevenida tras una accidente (Adjunta al Departamento de Respon-
laboral o enfermedad profesional sabilidad Social. Activa Mutua)

18:30 h. Gestion de la diversidad en MC Marta Nogueira Pérez (Departamento
Mutual de RSE y Comunicacion. MC Mutual)

18:45h. | Insercion Laboral con soporte de José Manuel Segundo Sanchez (Direc-
personas con trastorno del espec- tor de Formacion. Specialisterne)
tro del autismo
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Hora Titulo de la Comunicacién Ponentes

19:00 h. | Analisis comparado de la incor- Jaime Antonio Ramia Pefia (Estudiante.
poracién de clausulas sociales en Grado de Derecho. Universitat Jaume I)
materia de discapacidad dentro
de la contratacion publica auto-
némica

19:15h. | El proyecto Mentoring Inclusivo Javier Agrafojo Fernandez (SEPIU.

de la Universidad de Santiago de
Compostela

Universidad de Santiago de Compos-
tela), Enelina Maria Gerpe Pérez (ICE.
Area de Métodos de Investigacion y
Diagnostico en Educacion. Universi-
dad de Santiago de Compostela) y Ana
Maria Porto Castro (ICE. Area de Mé-
todos de Investigacion y Diagnostico en
Educacion. Universidad de Santiago de
Compostela)

Grupo de Trabajo 2. Emprendimiento, mentorizacion y formacion
Presenta: Fernando Vidal Giménez. Vicerrector de Economia y Empresa de la
Universidad Miguel Hernandez

Hora

Titulo de la Comunicacion

Ponentes

16:45 h.

El Perfil del Emprendedor con
Discapacidad en Espafia en
2016. Analisis comparativo con
los datos del INFORME GEM
ESPANA (2016)

José Antonio Barragan Dominguez
(Graduado en Trabajo Social y Diplo-
mado en Terapia Ocupacional. Univer-
sidad Rey Juan Carlos de Madrid), Ri-
cardo Moreno Rodriguez (Diplomado
en Terapia Ocupacional. Doctorado en
el tratamiento y estudio del dolor por la
URIJC. Universidad Rey Juan Carlos)
y Antonio Tejada Cruz (Maestro y Li-
cenciado en comunicacion audiovisual.
Universidad Rey Juan Carlos)
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tencias generales para estudian-
tes universitarios con discapa-
cidad

Hora Titulo de la Comunicacion Ponentes

17:00 h El emprendimiento como herra- José Antonio Barragan Dominguez
mienta de inclusion sociolaboral (Graduado en Trabajo Social y Diploma-
de las personas con discapacidad. | do en Terapia Ocupacional. Universidad
Experiencia desde la Catedra de Rey Juan Carlos de Madrid), Ricardo
Investigacion Fundacion Konec- Moreno Rodriguez (Diplomado en Tera-
ta — URJC para el fomento del pia Ocupacional. Doctorado en el trata-
emprendimiento de las personas miento y estudio del dolor por la URJC.
con discapacidad Universidad Rey Juan Carlos) y Antonio

Tejada Cruz (Maestro y Licenciado en
comunicacion audiovisual. Universidad
Rey Juan Carlos)

17:15h. Emprender desde la discapacidad | Vicente D. Nebot Villar (Presidente.
es posible SECOT Castello)

17:30 h. La mediacion laboral: motor en Maria del Pilar Munuera Gémez (Uni-
el emprendimiento de empleo versidad Complutense de Madrid) y José
para personas con discapacidad Vicente Gimeno Crespo (Abogado y

Mediador del ICAV)

18:00 h. Estrategias inclusivas para las Esther Gallego Baeza e Ignacio Ro-
practicas y el empleo de los driguez de Rivera Aleman (Grupo de
estudiantes universitarios con Trabajo de Empleo y Practicas de la Red
discapacidad fundamentadas en de Servicios de Apoyo a Personas con
el trabajo en red Discapacidad en la Universidad. Confe-

rencia de Rectores de las Universidades
Espaiiolas)
18:15h. Programa formativo en compe- Rosa Espada Chavarria (Prof. Dra. Area

Métodos de Investigacion y Diagnosti-
co en Educacion. Unidad de Atencion

a Personas con Discapacidad y NEE.
Universidad Rey Juan Carlos) y Ricar-
do Moreno Rodriguez (Prof. Dr. Area
Meétodos de Investigacion y Diagnostico
en Educacion. Unidad de Atencion a
Personas con Discapacidad y NEE. Uni-
versidad Rey Juan Carlos)
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Hora

Titulo de la Comunicacion

Ponentes

18:30 h.

Las practicas externas, el paso
previo a la insercion laboral del
estudiantado con diversidad fun-
cional de la Universidad Com-
plutense de Madrid

Carmen Miguel Vicente (Unidad para la
Inclusion y la Diversidad. Universidad
Complutense de Madrid), Maria del
Carmen Brihuega Sanchez (Oficina de
Practica y Empleo. Universidad Com-
plutense de Madrid), Wilson David
Granada Pulamarin (Oficina para la
Inclusion de Personas con Diversidad.
Universidad Complutense de Madrid)
y Mari Angeles Ruiz Soriano (Oficina
para la Inclusion de Personas con Di-
versidad. Universidad Complutense de
Madrid)

18:45 h.

El impacto de las experiencias de
movilidad en la empleabilidad:
La importancia de su comunica-
cion

Javier Monferrer Benlloch (Master en
Marketing e Investigacion de Mercados.
Universitat Jaume I), Mercedes Segarra
Ciprés (Dep. Administracién de Empre-
sas y Marketing. Universitat Jaume I),
Teresa Martinez Fernandez (Dep. Ad-
ministracion de Empresas y Marketing.
Universitat Jaume I) y M? Isabel Beas
Collado (Oficina de Insercion Profesio-
nal y Estancias en Practicas. Universitat
Jaume I)

19:00 h.

Aprendizaje reciproco entre uni-
versitarios y personas con diver-
sidad funcional

Luisa Tolosa Robledo (Profesora titular
del Departamento de Comunicacioén
Audiovisual, Documentacion e Historia
del Arte. Escuela Técnica Superior de
Ingenieria Informatica. Universidad Po-
litécnica de Valéncia), Carlos Hernandez
Franco (Profesor del Departamento de
Comunicaciones. Escuela Técnica Supe-
rior de Ingenieros de Telecomunicacion.
Universitat Politecnica de Valéncia) y
José Ramon Diaz Saenz (Profesor jubi-
lado del Departamento de Comunicacio-
nes. Escuela Técnica Superior de Inge-
nieros de Telecomunicacion. UPV)
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Hora Titulo de la Comunicacion Ponentes
19:15 h. La gestion de la diversidad en la Wilson David Granada Pulamarin (Ofi-
empresa a través del Coaching y cina para la Inclusion de Personas con
Mentoring Diversidad. Universidad Complutense
de Madrid) y Carmen Miguel Vicente
(Unidad para la Inclusion y la Diver-
sidad. Universidad Complutense de
Madrid)
19:30 h. Mujeres y cancer: Mil vidas en Montserrat Chesa Carda (Estudiante.
un pafiuelo Universitat Jaume )
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Comités del congreso

Directora del Congreso:

Pilar Garcia Agustin. Vicerrectora de Estudiantes, Empleo e Innovacion Educativa
de la UJL.

Secretaria Técnica:

Juan Gonzalez — Badia Fraga. Director BF Consultores.
Laura Martinez Peris. Técnica de la Catedra de Innovacion, Creatividad y
Aprendizaje (INCREA) de la UJI.

Comité organizador:

Olga Carb6 Nadal. Coordinadora de la Unidad de Diversidad y Discapacidad de
la USE (UJD).

Ivan Barreda Tarrazona. Director Académico de la Unidad de Apoyo Educativo
de la UJIL.

Maria Isabel Beas Collado. Directora de la Oficina de Insercion Profesional y
Estancias en Practicas de la UJL

Maria Ripollés Melia. Subdirectora de la Catedra de Innovacion, Creatividad y
Aprendizaje (INCREA) de 1a UJI.

Comité Cientifico:

Isabel Martinez Lozano, Comisionada para Universidades, Juventud y Planes
Especiales de la Fundacion ONCE.

Sabina Lobato Lobato. Comisionada de Empleo y Formacion. Fundacion ONCE.
Pilar Garcia Agustin. Vicerrectora de Estudiantes, Empleo e Innovacion Educativa
de la UJI.

Ivan Barreda Tarrazona. Director Académico de la Unidad de Apoyo Educativo
de la UJI.

Maria Isabel Beas Collado. Responsable de la Oficina de Insercion Profesional y
Estancias en Practicas de la UJIL

Olga Carb6 Nadal. Coordinadora de la Unidad de Diversidad y Discapacidad de
la USE (UJI).
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Maria Ripollés Melia. Subdirectora de la Catedra de Innovacion, Creatividad y
Aprendizaje (INCREA) de la UJI.

Laura Martinez Peris. Técnica de la Catedra de Innovacion, Creatividad y
Aprendizaje (INCREA) de la UJI.

Miguel Angel Fortea Bagan. Coordinador de la Unidad de Formacién e Innovacion
Educativa de 1a USE (UJI).
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